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Постановка проблеми. Перед вагонобудівними 
підприємствами України стоять завдання суттє-
во підвищити ефективність виробництва, пере-
йти на інноваційну модель розвитку, забезпечити 
розвиток усіх факторів конкурентоспроможності. 
Вирішення вказаних завдань залежить від мож-
ливостей своєчасного формування та ефективного 
використання персоналу і потребує нового підходу 
до управління персоналом, який в сучасних умо-
вах є ключовим ресурсом підприємства.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. 
Проблеми управління персоналом, як одного з 
найважливіших напрямів роботи промислових 
підприємств, постійно привертають увагу вчених. 

Значний внесок у розвиток теорії управління 
персоналом зробили зарубіжні вчені: І. Ансофф, 
Ф. Беккер, П. Друкер, Г. Кунц, М. Мескон, Ф. Хе-
доурі, С. Оддонел, Т. Пітерс, Г. Саймон. Широке 
відображення різних сторін становлення і форму-
вання системи управління персоналом досліджено 
в працях російських вчених: В. Г. Асєєва, В. А. 
Дятлова, А. П. Єгоршина, П. І. Іванова, А. Я. Кі-
банова, С. А..Нікітіна, Ю. Г. Одягова, Г. Шмідта. 
Проте, вітчизняні науковці займаються вивчен-
ням цієї проблеми, серед них Н. А. Стеценко, О. 
Ф..Доровський, Н. Д. Лук’янченко, Д. П..Богиня, 
В. В. Назаренко, А. М. Колот, О. А. Грішнова, Л. 
В. Балабанова, І. І. Цветкова, В. А. Співак. 

Варто сказати дещо про роботи цих науковців. 
Стеценко Н. А. розробила алгоритм діагностичних 
операцій аудиту персоналу, практична реалізація 
якого дозволяє скоротити час повного аудиту пер-
соналу та підвищити продуктивність його діяль-
ності. Доровський О. Ф. запропонував алгоритм 
усунення диспропорцій у чисельності персоналу, 
що базується на оцінці людського потенціалу під-
приємства і вимог зовнішнього середовища до 
відповідних спеціальностей, що виступає інстру-
ментом підвищення якості професійно-кваліфіка-
ційних характеристик людських ресурсів підпри-
ємства. Назаренко..В. В. удосконалив методичні 
підходи до оцінки персоналу, визначальною осо-
бливістю яких є ранжування менеджерів підпри-
ємства за категорією посади та особистим потен-
ціалом. Цветкова І. І. розробила модель оцінки 
конкурентоспроможності персоналу підприємства, 
яка передбачає оцінювання інтенсивності впливу 
виділених чинників та розрахунок результуючо-
го показника конкурентоспроможності персоналу, 
що дає змогу приймати рішення щодо її підви-
щення або підтримки та визначати чинники, змі-
ну впливу яких має бути враховано при розробці 
відповідної програми [1].

Виділення невирішених раніше частин загаль-
ної проблеми. Водночас, за наявної кількості про-
позицій, узагальнень, висловлених у науковій лі-
тературі, сучасні ринкові умови господарювання, 

які характеризуються невизначеністю, динаміч-
ністю, ризикованістю, підвищенням інтенсивності 
конкурентної боротьби серед підприємств вагоно-
будування, вимагають пошуку нових механізмів 
управління персоналом в системі антикризового 
управління.

Потребує удосконалення механізм формуван-
ня раціонального по структурі і складу та опти-
мального за розміром персоналу машинобудівних 
підприємств в такому напрямку, щоб він опосе-
редковував взаємозв’язок виробничих кадрів з 
технічним базисом виробництва, сприяв розвитку 
структури трудових ресурсів та стимулював про-
гресивні зміни в цій структурі.

Ціль статті. Метою статті є висвітлення про-
блем формування кадрової політики на підприєм-
ствах вагонобудування.

Виклад основного матеріалу. Основною ме-
тою аналізу стану людських ресурсів, який роз-
глядається з погляду забезпеченості підприємства 
робочою силою, є встановлення впливу кадрової 
політики на діяльність і перспективи розвитку 
підприємства. Від забезпеченості промислового 
підприємства необхідними кадрами та ефективно-
го їх використання передовсім залежать результа-
ти господарської діяльності підприємств. 

Важливим завданням кадрової політики під-
приємств є підвищення освітньо-професійного 
рівня працівників, а також підготовка і перепід-
готовка робітничих кадрів у відповідності до зрос-
таючих вимог виробництва.

Концепція стратегічного управління перед-
бачає розробку ефективної системи підготовки і 
перепідготовки персоналу, яка повинна базувати-
ся на нових інформаційних технологіях навчання 
із залученням висококваліфікованих фахівців в 
цій сфері. Для реалізації концепції, а також для 
підтримки якості персоналу на належному рівні, 
який відповідає вимогам виробництва та конку-
рентній стратегії підприємства, необхідні своє-
часне перенавчання і підвищення кваліфікації не 
тільки персоналу, який має бути залученим до 
стратегічного управління, а і взагалі всіх катего-
рій працюючих. 

 Незважаючи на те, що на всіх підприємствах, 
що досліджувались, рівень підвищення кваліфіка-
ції є відносно високий, однак спостерігається різ-
на динаміка цього процесу.

Наприклад, на ВАТ «Крюківський вагонобу-
дівний завод» відстають в плані підвищення ква-
ліфікації керівники, хоча саме для них потреба 
в опануванні новітніми методами управління є 
вкрай необхідною. Тоді як на ВАТ «Дніпровагон-
маш» в меншій мірі приділяється увага підвищен-
ню кваліфікації робітників, хоча їх частка у 2010 
р. зросла до 20,8%, однак, враховуючи попередні 
роки, період оновлення знань робітників складає 
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більше 5 років, що недостатньо для інноваційного 
розвитку підприємства.

На ВАТ «Стахановський вагонобудівний завод» 
робота по підвищенню кваліфікації знаходиться у 
найгіршому стані, що обумовлено нестабільною 
діяльністю підприємства. Практично не підвищу-
ють кваліфікацію спеціалісти, що унеможливлює 
технічну модернізацію виробництва.

Слід також зазначити, що на даних підпри-
ємствах збільшується частка працівників, які 
отримують робітничі професії безпосередньо на 
виробництві. Однак, темпи і кількість таких пра-
цівників різняться по різним підприємствам. 

Так, на ВАТ «Крюківський вагонобудівний за-
вод» та ВАТ «Дніпровагонмаш» 80-90% праців-
ників пройшли перепідготовку, тоді як на ВАТ 
«Стахановський вагонобудівний завод» навчалися 
новим професіям одиниці. На ВАТ «Крюківський 
вагонобудівний завод» перевага надається курсо-
вій формі навчання, а на ВАТ «Дніпровагонмаш» 
та на ВАТ «Стахановський вагонобудівний завод» 
у 2009 році використовувалась тільки індивіду-
альна форма навчання.

Пріоритетним напрямком кадрової роботи на 
підприємстві є забезпечення зростання продуктив-
ності праці, що є одним із основних чинників під-
вищення ефективності діяльності підприємства та 
забезпечення його конкурентоспроможності. 

Проаналізувавши рівень та динаміку продук-
тивності праці, можна зробити висновок, що на 
двох підприємствах (ВАТ «Дніпровагонмаш» і ВАТ 
«Стахановський вагонобудівний завод») досягнута 
стійка тенденція зростання продуктивності праці, 
найбільшими темпами зростав середньорічний ви-
робіток персоналу (на 35,13% та 129,14% порів-
нюючи 2005 та 2010 роки), він перевищував тем-
пи зростання середньорічної продуктивності праці 
робітників (28,52% та 125,06%). Слід відмітити, 
що в кризовому 2009 році на всіх підприємствах 
відбулося різке зниження рівня продуктивності, 
проте вже в 2010 році показники були вищі за 
попередній рік щонайменше як на 38,26% (серед-
ньогодинний виробіток одного робітника на ВАТ 
«Крюківський вагонобудівний завод»), а найбіль-
ший ріст майже на 350% спостерігався на ВАТ 
«Дніпровагонмаш» (середньорічний виробіток од-
ного робітника). Дане підприємство ефективніше 
за всіх нарощує темпи порівняно з 2009 роком.

ВАТ «Крюківський вагонобудівний завод» ха-
рактеризується більш динамічним зростанням 
продуктивності праці робітників, порівняно з ви-
робітком персоналу, що вказує на оптимізацію 
структури кадрів. Зростання середньоденного та 
середньогодинного виробітку порівняно з серед-
ньорічним свідчить про те, що поліпшилася ін-
тенсивність та організація праці безпосередньо на 
робочому місці.

Умовою раціонального використання трудо-
вих ресурсів та підвищення продуктивності пра-
ці є економне і ефективне використання робочого 
часу. Зниження втрат робочого часу та його нера-
ціонального використання сприяє зростанню про-
дуктивності праці без додаткових організаційно-
технічних заходів та витрат.

Аналіз використання робочого часу показує, що 
на ВАТ «Дніпровагонмаш» та ВАТ «Крюківський 
вагонобудівний завод» зберігається стабільний рі-
вень використання фонду робочого часу, тоді як на 
ВАТ «Стахановський вагонобудівний завод» вико-
ристання фонду робочого часу є нестабільним. 

Позитивним є те, що втрати робочого часу на 
підприємствах ВАТ «Дніпровагонмаш» та ВАТ 

«Крюківський вагонобудівний завод» скорочу-
ються. На обох підприємствах значними є втрати 
робочого часу через тимчасову непрацездатність, 
при цьому на ВАТ «Дніпровагонмаш» цей показ-
ник зростає. Також значну частку складають втра-
ти робочого часу за дозволом адміністрації, але на 
ВАТ «Крюківський вагонобудівний завод» вони 
скорочуються. Тоді як на ВАТ «Стахановський ва-
гонобудівний завод» головна причина втрат робо-
чого часу в 2005-2006 рр. пов’язана з відпустками 
з ініціативи адміністрації, але їх доля в 2010 р. 
знизилась на 30% порівняно з 2005р.

Зменшення втрат робочого часу з причин, які 
залежать від трудового колективу, наприклад 
втрати робочого часу за дозволом адміністрації, є 
резервом збільшення виробництва продукції, що 
не потребує додаткових капітальних вкладень і 
дає змогу швидко одержати віддачу. 

Отже, для всіх підприємств важливим завдан-
ням кадрової політики є підвищення ефективнос-
ті використання робочого часу. У зв’язку з цим 
особливу увагу слід приділяти підвищенню рівня 
використання робочого часу, а також оптимізації 
чисельності кадрів у відповідності до обсягів ви-
робництва. Аналіз динаміки чисельності персона-
лу, продуктивності праці та використання робочо-
го часу дає змогу визначити вплив цих чинників 
на обсяги виробництва. Для визначення впливу 
цих факторів застосовуємо метод ланцюгових під-
становок. 

Результати розрахунків наведених в табл. 1 
свідчать, що фактичний приріст обсягів продукції 
на ВАТ «Дніпровагонмаш» був забезпечений при-
ростом продуктивності праці на 215596,0 грн./
осіб, що забезпечило приріст обсягу виробництва 
на 501691,9 тис. грн. На ВАТ «Стахановський ва-
гонобудівний завод» приріст продуктивності праці 
на 660193,9 грн./осіб забезпечив приріст обсягу 
виробництва на 1696698,3 тис. грн. 

Зменшення продуктивності праці на ВАТ 
«Крюківський вагонобудівний завод» на 371109,2 
призвело до зменшення обсягів виробництва на 
1462912,5, але за рахунок збільшення чисельнос-
ті персоналу на 77 особи обсяг виробництва збіль-
шився на 91153,8 тис. грн.

Таблиця 1
Аналіз впливу трудових чинників на випуск 

продукції (2005-2010 рр.) тис. грн.
Чинники впливу Розрахунок Розмір

ВАТ «Дніпровагонмаш»

Зміна чисельності робіт-
ників 226*755840,1 +170819,9

Зміна продуктивності 
праці одного робітника 215596,0*2327 +501691,9

в т. ч. за рахунок
- зміни кількості робочих 
днів

14*2327*4415,6 +143851,4

- зміни середньогодинно-
го виробітку 93,4*3831,3 +357840,5

Загальний вплив +672511,8

ВАТ «Крюківський вагонобудівний завод»

Зміна чисельності робіт-
ників 77*1183815,1 +91153,8

Зміна продуктивності 
праці одного робітника -371109,2*3942 -1462912,5

в т.ч. за рахунок
- зміни кількості робочих 
днів

-14*3942*3694,1 -203870,0

- зміни середньогодинно-
го виробітку -170,6*7380,1 -1259042,5
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Загальний вплив -1371758,7

ВАТ «Стахановський вагонобудівний завод»

Зміна чисельності робіт-
ників 740*527883,5 +390633,8

Зміна продуктивності 
праці одного робітника 660193,9*2570 +1696698,3

в т.ч. за рахунок
- зміни кількості робочих 
днів

6*2570*5400,4 +83274,2

- зміни середньогодинно-
го виробітку 366,6*4401,0 +1613424,1

Загальний вплив +2087332,1

Відсоток впливу окремих трудових чинників 
на приріст обсягів продукції до загального впливу 
відображений у табл. 2.

Таблиця 2
Відсоток впливу окремих трудових чинників

на приріст обсягів продукції 

Підприємство

Приріст обсягів виробництва про-
дукції за рахунок:

Зміни 
чисель-
ності 
робіт., 

%

Зміни продуктивності 
праці, % в т. ч. за раху-

нок:

зміни кіль-
кості роб. 

днів

зміни серед-
ньо-годинно-
го виробітку

ВАТ «Дніпровагон-
маш» 25,4 21,4 53,2

ВАТ«Крюківський 
вагонобудівний 
завод»

6,6 -14,9 -91,7

ВАТ «Стаханов-
ський вагонобудів-
ний завод»

18,7 4,0 77,3

Важливими завданнями кадрової політики є 
підвищення ефективності використання робочо-
го часу, а також оптимізації чисельності кадрів у 
відповідності до обсягів виробництва. 

Основною метою аналізу стану людських ресур-
сів, який розглядається з погляду забезпеченос-
ті підприємства робочою силою, є встановлення 
впливу кадрової політики на діяльність і перспек-
тиви розвитку підприємства. Від забезпеченості 
промислового підприємства необхідними кадрами 
та ефективного їх використання в першу чергу за-
лежать результати господарської діяльності під-
приємств. 

Середньорічна чисельність найманих працівни-
ків (тис. осіб) представлена на рис. 1 [2].

Рис. 1. Динаміка змін середньорічної чисельності 
найманих працівників, тис. осіб

В Україні з 2004 року по 2010 рік спостерігаєть-
ся істотне скорочення чисельності найманих пра-

цівників. У економіці в цілому за період 2004-2010 
років чисельність найманих працівників зменши-
лась на 558 тис. осіб, у промисловості в цілому – на 
566 тис. осіб, у обробній промисловості – на 467 
тис. осіб, а у машинобудуванні – на 215 тис. осіб.

Якщо в цілому по промисловості чисельність 
найманих працівників скоротилася на 16,3%, то у 
машинобудуванні в значно більшій мірі – на 27%, 
це обумовило і скорочення частки працівників ма-
шинобудівних підприємств у загальній чисельнос-
ті промислових працівників із 23,27% у 2004 році 
до 20,31% у 2009 році. 

На промисловість припадає в середньому 28,8% 
загальної середньооблікової кількості штатних 
працівників, у тому числі на обробну промисло-
вість у середньому 19,8%. 

Для виявлення рівня відповідності стратегії 
управління персоналом конкурентній стратегії 
підприємства був проведений аналіз динаміки чи-
сельності та структури персоналу.

Досліджувані підприємства проводять різну 
політику щодо формування кадрового складу.

На ВАТ «Дніпровагонмаш» чисельність пер-
соналу збільшилась за 2005-2010 рр. на 5,34%, 
причому за період 2005-2008 рр. було звільнено 
30,49% персоналу, але вже починаючи з 2009 
року вдалося повернути 37,46%. На підприємстві 
відбувалася оптимізація структури персоналу.

В структурі основного персоналу переважають 
робітники, частка яких зросла з 54% у 2005 р. 
до 58% у 2010 р. Зросла частка спеціалістів – 
на 5%. Проте зменшилась частка службовців і 
керівників – на 4%. В умовах посилення конку-
рентної боротьби, яка для машинобудівних під-
приємств все більше переходить в площину тех-
нічної переваги та інновацій, тенденція до росту 
частки спеціалістів є стратегічно правильним 
рішенням, проте ріст є несуттєвим, на що треба 
звернути увагу.

Такий підхід до формування персоналу дає 
можливості технічного удосконалення продукції, 
її якості та конкурентоспроможності як на вну-
трішньому так і на зовнішніх ринках.

Чисельність персоналу підприємств за 2005-
2010 рр. представлено на рис. 2.

Рис. 2. Чисельність персоналу підприємств
за 2005-2010 рр.

На ВАТ «Крюківський вагонобудівний завод» 
відбулися процеси оптимізації як чисельності, 
так і структури основного персоналу. Чисельність 
працівників основної діяльності в 2010 році збіль-
шилась лише на 3,11% порівняно з 2005 роком, 
що при суттєвому зростанні обсягів виробництва 
свідчить про удосконалення організації праці та 
підвищення її продуктивності.
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Продовження таблиці 1
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Існуюча економічна ситуація на ВАТ «Стаха-
новський вагонобудівний завод» обумовлює сут-
тєве коливання чисельності персоналу. У 2010 
р. чисельність зросла на 38%. В структурі пра-
цівників основної діяльності робітники станов-
лять 59%, спеціалісти – 20%. Отже структура 
персоналу підприємства дозволяє вирішувати 
технічні, організаційні та економічні завдання 
при умові ефективного використання наявних 
спеціалістів.

Важливим аспектом кадрової політики є процес 
формування персоналу підприємств шляхом най-
му та звільнення робочої сили. Проведена оцінка 
руху персоналу за 2005-2010 рр. свідчить, що на 
ВАТ «Дніпровагонмаш» проводиться цілеспрямо-
вана робота по оптимізації структури кадрового 
складу. Внаслідок цього відбулися позитивні змі-
ни показників руху персоналу: коефіцієнт плин-
ності знизився з 0,13 у 2005 р. до 0,05 2010 р., а 
коефіцієнт постійності персоналу підвищився і у 
2010 р. складає 0,95.

На ВАТ «Крюківський вагонобудівний завод» 
за 2005-2009 роки збільшилася частка звільнених 
за власним бажанням, що обумовило підвищення 
коефіцієнту плинності кадрів, а також у 2008 р. 
суттєво збільшилася кількість звільнених з при-
чин скорочення штатів. Таку кадрову політику 
можна розцінити як політику, спрямовану на 
оптимізацію чисельності персоналу, вивільнення 
надлишкової робочої сили та суттєве підвищення 
ефективності праці шляхом поліпшення її орга-
нізації.

Інша картина спостерігається на ВАТ «Ста-
хановський вагонобудівний завод», так на цьому 
підприємстві проводиться цілеспрямована полі-
тика збільшення чисельності персоналу. Значно 
збільшився прийом кадрів і зменшилося їх вибут-
тя, при цьому зменшилася кількість звільнених 
з підприємства за власним бажанням, коефіцієнт 
плинності кадрів у 2008 р. був 0,21, а за два роки 
його вдалося зменшити до 0,06.

Віковий склад персоналу характеризує з одно-
го боку, досвід, та відповідно, знання і навики, 
які для підприємств найважливіші, з іншого боку, 
швидку гнучкість та здатність до змін, якості, які 
більше притаманні молодим працівникам. 

Проаналізувавши віковий склад робітників 
підприємств, можна зробити висновок, що на всіх 
досліджуваних підприємствах чисельність моло-
дих працівників віком 18-28 років збільшується. 
В найбільшій мірі це стосується ВАТ «Крюків-
ський вагонобудівний завод», де у 2010 р. в по-
рівнянні з 2005 р. частка молоді зросла на 1,6%. 
При відносно стабільній чисельності працівників 
передпенсійного та пенсійного віку на підприєм-
стві спостерігається позитивна тенденція збіль-
шення кількості працівників найбільш продук-
тивного віку.

На ВАТ «Стахановський вагонобудівний завод» 
частка молодих працівників зростає повільними 
темпами (27,1-27,4%). А частка працівників пен-
сійного віку зростає швидшими темпами, проте 
частка працівників предпенсійного віку зменшу-
ється.

Неефективна вікова структура персоналу сфор-
мувалася ВАТ «Стахановський вагонобудівний за-
вод». На високому рівні утримується частка пра-
цівників передпенсійного та пенсійного віку (40%). 
Негативним є те, що працівників найбільш актив-
ного працездатного віку (29-50 років) на підприєм-
стві менше 50%. Позитивним є зростання частки 
молоді з 11,4% в 2005 р. до 13,4% в 2010 році.

Важливою якісною характеристикою персоналу 
є його освітній рівень. Машинобудування – це га-
лузь виробництва з високим рівнем техніки і тех-
нології, тому забезпечення підприємств високок-
валіфікованими кадрами є важливим завданням 
кадрової політики. Аналіз свідчить, що якісний 
склад персоналу на всіх підприємствах поліпшу-
ється, однак тут існують суперечливі процеси.

На ВАТ «Стахановський вагонобудівний за-
вод» при зростанні чисельності персоналу, освітня 
структура кадрів у 2010 р. порівняно з 2005 роком 
покращилася на 3,9%. У 2010 році частка персо-
налу з вищою освітою зросла, порівняно з 2005 
р. на 8,3%. При цьому слід відмітити, що част-
ка працівників з вузівською освітою ІІІ-ІV рівня 
акредитації вдвічі менша чисельності працівників 
з дипломом вузів І-ІІ рівня акредитації. Отже, для 
даного підприємства підвищення освітньо-профе-
сійного рівня персоналу є актуальним завданням 
кадрової політики.

На ВАТ «Дніпровагонмаш» спостерігається по-
ліпшення якісної структури персоналу. Частка 
працівників з вузівськими дипломами зросла з 
19,5% у 2005 р. до 22,5% у 2010 р., при цьому 
більш динамічно зростала чисельність персоналу, 
що має вищу освіту ІІІ-ІV рівня акредитації.

На ВАТ «Крюківський вагонобудівний завод» 
чисельність фахівців з вищою освітою суттєво 
зросла у 2009 р., що було зв’язано зі збільшен-
ням кількості персоналу. Підприємство мало 90% 
працівників з дипломами вузів ІІІ-ІV рівня акре-
дитації, що майже забезпечує потребу в цих пра-
цівниках.

Підвищення конкурентоспроможності під-
приємств в значній мірі залежить від реалізації 
механізму стратегічного управління персоналом, 
спрямованого на гнучке використання працівни-
ків відповідно до змінних соціально-економічних 
умов.

На підприємствах вагонобудування необхід-
но формування та підтримка такого кількісного 
і якісного складу персоналу підприємства, який 
би на кожний період його діяльності у найбільшій 
мірі відповідав вимогам виробництва, був здатний 
вирішувати ті проблеми, які виникають в ході ви-
робничої діяльності та забезпечував реалізацію 
конкурентної стратегії підприємства.

Висновки та пропозиції. Після проведення ана-
лізу та виявлення проблем в системі кадрового 
забезпечення, надзвичайно важливим є розробка 
стратегії розвитку персоналу вагонобудівних під-
приємств, яка дасть змогу упорядкувати всю ро-
боту з кадрами підприємства, підпорядкувати її 
основній стратегічній меті, забезпечити комплек-
сний підхід до розвитку людського капіталу під-
приємств.
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