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У статті вирішено наукове завдання щодо вдосконалення теоретико-методичних засад дослід-
ження мобільності людського капіталу підприємства та визначення напрямів її подальшого роз-
витку. Встановлено наукові прогалини в теорії мобільності людського капіталу підприємства.  
На основі термінологічного аналізу доопрацьовано визначення базової категорії, в якій відображено 
її нові ознаки. Надано авторське бачення напрямів впливу мобільності людського капіталу на розви-
ток підприємства. Удосконалено класифікацію чинників, які впливають на мобільність людського 
капіталу підприємства. Розроблено методику аналізу мобільності людського капіталу підприєм-
ства. Вона базується на вдосконаленій системі аналітичних показників і взаємозв’язку мобільності 
зі стратегією підприємства. Розвиток мобільності передбачається шляхом розроблення і реалізації 
комплексу управлінських рішень щодо посилення сильних сторін людського капіталу підприємства, 
реалізації сформованих позитивними тенденціями можливостей та усунення загроз щодо негатив-
них змін у характеристиках даного капіталу.
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Постановка проблеми. Загострення конкуренції 
у сучасному бізнес-середовищі і посилення процесів 
глобалізації господарських операцій вимагають від 
вітчизняного менеджменту інтеграції економічних 
цілей і цілей людського розвитку, що відповідає про-
грамним документам ООН щодо завдань розвитку 
людства. За умов світового визнання людського капі-
талу економічною базою людського розвитку його 
дослідження набуває особливого значення. 

Невід’ємною характеристикою людського капіталу 
є мобільність, яка у широкому розумінні відображає 
його спроможність швидко адаптуватися до стрімких 
змін внутрішнього і зовнішнього середовища. Розви-
ток мобільності призводить до балансування попиту і 
пропозиції на ринку праці, перетікання робочої сили 
у сфери діяльності з високою якістю трудового життя.

Функціонування сучасного ринку праці України 
демонструє велику інтенсивність у русі робочої сили, 
передусім у формі зовнішньої трудової міграції. Вна-
слідок відставання України в соціально-економічному 
розвитку від інших країн світу та об’єктивності поши-
рення глобалізаційних процесів сформувалися нега-
тивні тенденції відтоку робочої сили у країни з більш 
високими рівнями заробітної плати і незаповненими 

вакансіями. Така ситуація зумовлює катастрофічний 
стан у забезпеченні підприємств висококваліфікова-
ними працівниками, спроможними до створення кон-
курентоспроможної продукції, освоєння нових видів 
техніки, технології. 

Затягування вітчизняним менеджментом реалізації 
основних положень теорії людського капіталу загрожує 
бізнесу в умовах відкритих ринків утратою конкурент-
ного статусу й унеможливленням вирішення завдань 
виробничо-господарської діяльності через відсутність 
достатньої кількості вмотивованої до високопродук-
тивної праці робочої сили, яка до того ж бажає працю-
вати у безпечних умовах і мати умови для навчання й 
соціального розвитку.

Таким чином, існування глобальних проблем у 
функціонуванні національного ринку праці України, 
загострення дефіциту кадрів, неспроможність підпри-
ємств утримати цінних працівників зумовлює необ-
хідність теоретичних досліджень у даній предметній 
галузі.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пробле-
матиці людського капіталу підприємства загалом при-
свячено багато наукових праць, серед основних дослід-
ників: В.П. Антонюк, О.М. Бородіна, О.А. Грішнова, 
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С.А. Дятлов, Т.М. Кір’ян, Д.П. Мельничук, Г.М. Тугус-
кіна, Н.В. Ушенко та ін. 

Між тим наукові здобутки в дослідженні мобільності 
як одного з ключових характеристик (активів) люд-
ського капіталу є небагаточисельними. До числа нау-
ковців даного напряму належать: Г. Беккер, Т. Шульц, 
В.П. Антонюк, О.М. Білик, А.Я. Гадзало, О.В. Заха-
рова, О.П. Кошулько, О.А. Грішнова, Ф.І. Хміль та ін. 
Ними досліджено характеристики мобільності, її види, 
причини, частково методичні аспекти оцінки тощо. 
Між тим більшість питань розглядається через призму 
зовнішнього руху персоналу, тоді як аналіз внутрішніх 
переміщень обмежений, а стратегічний контекст роз-
витку мобільності для ефективного управління люд-
ським капіталом залишається поза увагою. 

Формулювання цілей статті. Метою статті є кри-
тичний аналіз теоретико-методичних засад дослід-
ження мобільності людського капіталу підприємства 
та визначення напрямів її подальшого розвитку.

Виклад основного матеріалу. У період активної 
трансформації національних економік до умов розвитку 
світової економіки, сучасний етап якої ідентифікується 
як економіка знань, великого значення набуває реаліза-
ція теорії людського капіталу. В основі цієї теорії лежать 
доведені лауреатами Нобелівської премії Т. Шульцем 
і Г. Беккером економічні закономірності поведінки 
людини та необхідність інвестування в неї, внаслідок 
чого формується і розвивається людський капітал [1; 2]. 

У контексті змістовності сучасної парадигми люд-
ського капіталу останній розглядається як «соціально-
економічна категорія, яка характеризує сукупність 
сформованих, накопичених і розвинутих у результаті 
інвестицій, що спрямовуються суб’єктами економічної 
діяльності всіх рівнів, продуктивних здібностей людей 
як їх власників, задля отримання цими суб’єктами 
спільного додаткового доходу і соціального ефекту, що 
в кінцевому підсумку сприятиме задоволенню потреб та 
забезпеченню всебічного людського розвитку» [3, с. 57]. 

Досліджуючи рівні аналізу людського капіталу, вчені 
довели пріоритетність «мікрорівня, на якому поєдну-
ються інтереси людини – носія праці і підприємства 
як користувача людського капіталу й який є місцем 
безпосередньої взаємодії цих економічних суб’єктів» 
[4, с. 79–80]. Зокрема, Л. Туроу зазначав: «Людський 
капітал створюється фірмами, оскільки вони часто 
виступають як найефективніші виробники даного 
капіталу. Фірми вважають прибутковим збільшувати 
людський капітал зайнятого у них персоналу, оскільки 
збільшення призводить до зростання виробітку» [5].

Дослідження архітектоніки людського капіталу 
підприємства показало на виокремлення у його складі 
базових елементів: «освіта, заохочення, мобільність, 
здоров’я, культура» [6, с. 49]. Причому мобільність 
людського капіталу (персоналу, працівників, людини 
тощо) як важлива умова його ефективного формування 
і розвитку визнається багатьма науковцями. 

Критичне опрацювання наукових підходів до розу-
міння поняття «мобільність», яке поширюється на різ-

номанітні об’єкти, включаючи людський капітал, пока-
зало таке: 

– згідно з етимологією, відображеною у Сучасному 
словнику іншомовних слів, термін означає рухливість, 
здатність до швидкої зміни у просторі або ж до дії [7];

– змістовне уточнення загального розуміння тер-
міна в енциклопедичних словниках різного спряму-
вання показало на об’єктивність додавання в нього 
таких характеристик, як зміна статусу об’єкта, адапта-
ція у середовищі перебування, готовність до виконання 
завдань, зміни сфери використання [7];

– за вузьким підходом (представники: Р. Бендікс, 
C. Ліпсет, М. Чжан, С.З. Лі та ін.) мобільність – це 
характеристика окремої видозміни у положенні об’єкта 
дослідження (наприклад, зміна професії, звільнення 
працівника, переміщення працівників розумової праці 
тощо) [8; 9];

– за широким підходом (представники: П.А. Соро-
кін, Н.Г. Марадян, Ф.І. Хміль, Д.П. Богиня, О.А. Гріш-
нова та ін.) мобільність розглядається як системна 
характеристика, яка відображає зміну кількісних та 
якісних параметрів об’єкта дослідження, його поло-
ження у просторі [10–13];

– урахування особливостей поведінки людини у 
виробничому і соціальному середовищі (переважна 
більшість науковців та авторських колективів) додає 
до розуміння даного терміна такі характеристики, як 
прагнення до вищої соціальної позиції, до змістовні-
шої праці, до високого рівня заробітної плати, бажання 
бути конкурентоспроможним; 

– результатом мобільності для працівника, на думку 
науковців Н.Г. Марадяна, Д.П. Богині, О.А. Грішнової, 
І.М. Дичківської та ін., виступає досягнення вищого 
соціального і майнового стану, високого особистого 
конкурентного рівня, для підприємства загалом – фор-
мування конкурентоспроможного людського капі-
талу, за якого реалізуються стратегічні цілі розвитку 
суб’єкта господарювання [11; 13; 14]; 

– мобільність людського капіталу підприємства 
потребує врахування змін у зайнятості персоналу (пози-
ція Ф.І. Хміль, М.І. Дьяченко, Л.А. Кандибович та ін.) 
на основі врахування стадій його відтворення [12; 15]. 

Узагальнення результатів опрацювання загаль-
них ознак мобільності дає змогу запропонувати таке 
визначення базового поняття: мобільність людського 
капіталу підприємства – це характеристика людського 
капіталу, яка свідчить про здатність працівників до 
швидких і цілеспрямованих трансформацій, що відо-
бражається у зміні на всіх стадіях відтворення даного 
капіталу кількісних та якісних параметрів, передусім 
його вартості. 

Основними ознаками мобільності людського капі-
талу, які відображають його властивості, пропонуємо 
вважати такі:

– цілеспрямованість – спроможність досягати осо-
бистих і внутрішньофірмових результатів;

– складність – існування різних видів мобільності і 
способів їх реалізації;
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– відкритість – існування багаточисельних зв’язків 
усередині підприємства і за його межами для інформо-
ваності працівників і керівництва підприємства щодо 
умов ефективного відтворення людського капіталу на 
внутрішньому і зовнішньому ринках праці;

– рухливість – це швидкість змін у характеристиках 
людського капіталу;

– гнучкість – можливість пристосовувати характе-
ристики людського капіталу до змін умов середовища; 
швидка реакція його носія на зміни.

З огляду на відображену змістовність, мобіль-
ність людського капіталу підприємства охоплює його 
рух персоналу у взаємодії із зовнішнім ринком праці 
(зовнішня мобільність) та рух в межах внутрішньофір-
мового ринку праці (внутрішня мобільність). Так, до 
зовнішньої мобільності відносять усі переміщення, які 
пов’язані з вивільненням чи залученням персоналу на 
підприємство, а до внутрішніх – переміщення персо-
налу в межах одного підприємства, його підрозділами 
та територіальними одиницями. 

На рис. 1 узагальнено авторське бачення напрямів 
впливу мобільності людського капіталу на розвиток 
підприємства.

Таким чином, мобільність є об’єктивною харак-
теристикою людського капіталу, активізація якої має 
на меті досягнення важливих цілей стратегічного роз-
витку підприємства, зокрема забезпечення конкуренто-
спроможності як самого суб’єкта господарювання, так і 
його продукції. Розвиток мобільності забезпечує необ-
хідність внесення постійних і водночас швидких змін у 
якісні та кількісні характеристики людського капіталу 
як на основі регулювання надлишків і дефіциту робочої 

сили, так і за рахунок підвищення кваліфікації і розши-
рення профілю працівників. Мобільність сприяє вста-
новленню на підприємствах конкурентоспроможних 
рівнів заробітної плати та людського капіталу загалом.

Управління мобільністю людського капіталу для 
приведення його характеристик у відповідність із 
цілями розвитку підприємства потребує систематизації 
чинників, що впливають на неї.

Дослідження чинників мобільності людського капі-
талу показало відсутність єдності наукових поглядів. 
Переважає думка щодо пріоритетності зовнішніх чин-
ників впливу. При цьому науковці мають на увазі чин-
ники, що спонукають до активізації зовнішньої мобіль-
ності, крайнім проявом якої є міграція людей за кордон.

Серед основних зовнішніх чинників розглядаються 
рівні заробітної плати в країні (мінімальної та середньої 
заробітної плати, відхилення між ними, відмінність між 
рівнями заробітної плати в Україні та інших країнах). 

Л.І. Скібіцька вважає, що рівень мобільності (пер-
соналу) залежить від дії наступних чинників: «необ-
хідність зміни роботи, зумовленої незадоволеністю 
заробітною платою, умовами і режимом праці, соці-
ально-психологічним кліматом; прагнення нового 
місця роботи, що забезпечить поліпшення умов життя 
й праці; легкість адаптації в нових умовах, зумовленої 
пов’язаними з нею витратами, кваліфікацією, досвідом, 
віком; володіння інформацією про вакансії й ступінь її 
вірогідності; технічне (технологічне) переоснащення 
підприємства; вимоги чинного законодавства стосовно 
певних категорій громадян України та ін.» [16, с. 272].

Ю. Чжан систематизує чинники, які впливають 
на мобільність персоналу з виділенням таких груп:  

                                                                                   
                                                                                               Розвиток мобільності 

людського капіталу 
підприємства

стимулює

забезпечує
оптимізацію

зростання 
продуктивності праці

підвищення якісних характеристик 
робочої сили через активізацію 
процесів професійного навчання

забезпечення конкурентоспроможності 
підприємства та його продукції

сприяє

чисельності персоналу
вартості людського  
капіталу
операційних витрат

звільненню неконкурентоспроможних 
працівників

регулюванню надлишків  працівників 
та усуненню їх дефіциту

встановленню конкурентних рівнів  заробітної 
плати і вартості людського капіталу 

Рис. 1. Вплив мобільності людського капіталу на розвиток підприємства 
Джерело: складено авторами
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«1. Особистісні фактори: вік, стать, рівень освіти, 
сімейний стан, роки роботи і т. ін. 2. Організаційні 
фактори: культура та система підприємства, переваги 
та перспективи підприємства, масштаби організації, 
заробітна плата та ін. 3. Соціально-економічні фак-
тори: рівень економічного розвитку суспільства, стан 
ринку праці, система зайнятості, можливості працев-
лаштування тощо» [17, с. 86–87].

Заслуговує на увагу групування чинників мобіль-
ності, яке надане науковцями А.І. Рофе і Б.Г. Збишко 
для аналізу внутрішньофірмових ринків. Вони реко-
мендують виділяти три групи чинників мобільності: 
«фактори, пов’язані з діяльністю підприємства (вели-
чина заробітної платні, умови праці та її зміст, розміри 
фірми, наявність профспілки тощо); фактори, пов’язані 
з особистими характеристиками працівника; фактори, 
що не залежать від підприємства і працівника (рівень 
економічного і суспільного розвитку, поява нових форм 
зайнятості» [18, с. 27].

Ю. Веніге окремо наголошує, що головними чинни-
ками впливу на мобільність людського капіталу виступа-
ють соціально-економічні процеси, зокрема НТП [19, с. 36]. 
Його позиція базується на тому, що розвиток новітніх тех-
нологій сприяє руху висококваліфікованих кадрів.

Група науковців, серед яких – Дж. Ерл і 
К. Сабір’янова та ін., до чинників, які впливають на 
мобільність робочої сили, відносять також заборго-
ваність по заробітній платі, оскільки її «затримки 
швидше активізують, аніж гальмують відплив робочої 
сили» [20, с. 662].

Науковці Е. Лібанова і О. Палій звертають увагу на 
«фактори, які обмежують або послаблюють мобіль-
ність робочої сили в умовах перехідної економіки. До 
них належать: територіальні (відсутність достатньої 
інформації), інституційні (фактичне збереження інсти-
туту прописки, нерозвиненість ринку житла), а також 
соціально-демографічні фактори, які мають загальний 
характер (вік, сімейний стан, наявність малих дітей або 
дітей шкільного віку)» [21, с. 44].

Безпосередньо з позиції теорії людського капі-
талу розглянула чинники зовнішньої мобільності 
О.М. Білик, виділивши серед них «економічні, соці-
альні, політичні, природно-екологічні, демографічні, 
національно-етнічні)» [22, с. 67].

І. Озоліня-Озола вважає, що «для повного розу-
міння мобільності персоналу необхідно оцінювати 
вплив зовнішніх соціальних, економічних та правових 
умов, а також бажаний рівень оборотності персоналу» 
[23, с. 21].

Загалом проведений аналіз чинників, які впливають 
на мобільність людського капіталу підприємства, дає 
змогу зробити такі узагальнення:

– єдина думка щодо чинників подібної дії відсутня;
– у пропозиціях науковців простежується багато 

чинників потенційної дії, кількісна оцінка яких обме-
жена або навіть неможлива, у тому числі через від-
сутність відповідного обліку (зокрема, це стосується 
таких чинників, як ступінь вірогідності володіння 

працівниками інформацією про вакансії, організаційна 
справедливість і т. ін.);

– найбільш змістовною класифікацією вважаємо за 
авторством А.І. Рофе і Б.Г. Збишко, які в основу групу-
вання поклали об’єкти впливу на мобільність;

– попри змістовне групування чинників, недостат-
ньо чітко проведено поділ на зовнішні і внутрішні 
фактори з огляду завдань сучасного етапу розвитку 
підприємств. Поза увагою науковців залишаються 
такі зовнішні чинники, як глобалізація, зміна ринко-
вої кон’юнктури, інфляційні процеси, зміна валютного 
курсу тощо. З позицій внутрішніх (контрольованих) 
чинників наголошуємо на важливості оцінювання 
взаємозв’язку з типом стратегії підприємства, оскільки 
саме остання визначає ключові завдання для розвитку 
людського капіталу. 

Результати критичного аналізу чинників, які впли-
вають на мобільність людського капіталу, та попере-
дньо розглянуті пропозиції теоретичного характеру 
дають змогу запропонувати вдосконалену їх класифі-
кацію (рис. 2).

В її основу покладено структурування чинників за 
різними рівнями впливу. Врахування включених у сис-
тему чинників дає змогу підприємству уникати бага-
тьох проблем, пов’язаних із відтворенням людського 
капіталу, та узгоджувати його характеристики зі стра-
тегічними цілями й умовами діяльності підприємства.

Опрацювання наукової літератури щодо методичних 
аспектів аналізу мобільності людського капіталу пока-
зало, що на разі відсутні однозначні й чіткі підходи до 
його проведення. Переважає підхід, який базується на 
оцінці процесів зовнішньої мобільності. Представники 
такого підходу (Г.В. Савицька [24], Г.І. Кіндрацька, 
М.С. Білик, А.Г. Завгородній [25], С.З. Мошенський, 
О.В. Олійник [26] та ін.) визначають як об’єкт аналізу 
т. зв. механічний рух персоналу. Результатом такого 
дослідження науковці вважають отримання оцінки 
забезпеченості підприємства працівниками та визна-
чення резервів скорочення потреби в них. 

Із позицій розширеного підходу рекомендують 
проводити дослідження мобільності (руху персоналу) 
науковці Л.В. Балабанова, О.В. Сардак [27], В.Р. Вес-
нін [28], О.О. Гетьман, В.М. Шаповал [29], Ф.І. Хміль 
[12], які виділяють групи показників для оцінювання 
зовнішньої і внутрішньої міграції, не змінюючи при 
цьому очікуваний результат аналітичного дослідження. 

Проміжну позицію займає науковий колектив у 
складі Г.Ю. Міщук, Т.М. Джигар, О.О. Шишкіної, які 
розглядають водночас механічний та якісний рух пер-
соналу. Причому під якісним рухом розуміється зміна 
структури персоналу (статевовікової, освітньої, профе-
сійної та ін.) [30, с. 61].

Із позицій вартісного підходу до аналізу мобіль-
ності людського капіталу підходили О.А. Грішнова, 
О.А. Білик та ін., які досліджували витрати на неї з 
погляду їх складу та ефективності інвестування [31–33].

Ми дотримуємося комбінованого підходу, який 
об’єднує у дослідженні всі види мобільності з викорис-
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танням різноманітних методів її вимірювання, і водночас 
пропонуємо вдосконалити очікувані результати аналізу. 
Під час визначення останніх має враховуватися характе-
ристика такої ознаки мобільності, як цілеспрямованість.

Таким чином, аналіз наукових здобутків, включа-
ючи навчальну літературу, показав практичну відсут-
ність адекватної методики аналізу мобільності люд-
ського капіталу підприємства як процесу, що має певну 
послідовність і логіку здійснення, інформаційну базу 
для його проведення. Зважаючи на фрагментарність 
окремих етапів алгоритму діагностування об’єкта 
дослідження в існуючих наукових працях, пропонуємо 
таку методику його здійснення.

Етап 1. Визначення мети і завдань аналізу. Так, 
уважаємо, що метою аналізу мобільності людського 
капіталу (об’єкт дослідження) є діагностика її стану і 
ступеня відповідності соціально-економічним цілям 
розвитку підприємства (об’єднують у собі цілі люд-
ського розвитку й економічні цілі функціонування під-
приємства як бізнес-одиниці).

 Завданнями аналізу є: оцінка розвитку основних 
видів мобільності, їх факторна діагностика, встанов-
лення причинно-наслідкових зв’язків між мобільністю 
людського капіталу та стратегією підприємства, уза-
гальнення резервів та розроблення управлінських 
рішень щодо їх усунення (попередження). 

Етап 2. Формування системи аналітичних показни-
ків, за допомогою яких буде оцінюватися стан мобіль-
ності людського капіталу, зокрема: часткові і комплек-

сні показники за окремими видами мобільності, розмір 
капіталу мобільності за вартісним (витратним) підхо-
дом, інтегральний показник мобільності та ін.

Етап 3. Інформаційне забезпечення аналітичного 
дослідження з перевіркою інформації на достовірність 
і повноту згідно з програмою (завданнями) аналізу.

Основними джерелами інформації для аналізу є 
статистична звітність, дані табельного обліку, відділу 
кадрів, відділу праці та заробітної плати.

Основними методами аналізу мобільності вважа-
ємо їх комплекс у складі різних груп, зокрема:

– методів загального аналізу (порівняння, деталі-
зація, групування, абсолютних, відносних та серед-
ніх величин, табличний і графічний способи подання 
інформації) для встановлення тенденцій і закономір-
ностей розвитку мобільності, узагальнення та демон-
страції результатів дослідження;

– методів факторного аналізу (передусім стохас-
тичного) для вивчення впливу чинників мега-, макро-, 
мезо- і мікрорівня.

Етап 4. Розрахунок аналітичних показників, сфор-
мованих на етапі 2, оцінка їхньої динаміки і тенденцій 
зміни. 

Етап 5. Проведення факторного аналізу окремих 
видів мобільності.

Етап 6. Визначення типу загальної базової стра-
тегії підприємства за ключовими параметрами та 
відповідності мобільності стратегічним цілям роз-
витку суб’єкта господарювання.

Чинники, що впливають на мобільність 
людського капіталу підприємства 

Чинники мікрорівня Чинники мега-, макро- і 
мезорівня

Глобалізація (світові рівні 
заробітної плати, динаміка ВВП, 

інфляція тощо)

Макроекономічна ситуація в 
країні (ВВП, інвестиції у 

соціальну сферу, інфляція, 
безробіття, валютний курс тощо)

Тип стратегії підприємства 

Політика підприємства в галузі 
управління людським капіталом:

- політика оплати праці
- політика професійної безпеки та 
охорони здоров’я
- політика професійного розвитку
- політика соціального розвитку

Інвестиційно-інноваційна 
активність підприємства

Умови виробничо-господарської 
діяльності підприємства (масштаби 

діяльності, умови праці тощо)
Регіональний розвиток (ВРП, 
безробіття, інвестиції, рівні 

заробітної плати тощо)

Динаміка попиту на 
внутрішньому і зовнішньому 

ринках

Фінансовий стан і політика 
розподілу прибутку 

Політика конкурентів у сфері 
управління людським капіталом 

підприємства

Рис. 2. Удосконалена класифікація чинників,  
які впливають на мобільність людського капіталу підприємства 

Джерело: складено авторами
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Етап 7. Узагальнення результатів аналізу за ета-
пами 4–6 за технологією SWOT-аналізу і розроблення 
рекомендацій щодо коригування політики управління 
людським капіталом підприємства. 

Відомо, що стан будь-якого економічного процесу 
або явища можливо оцінити за системою показників. 
Аналіз наукової і навчальної літератури показав на 
переважне застосування для аналізу мобільності (руху) 
персоналу показників, які характеризують зовнішню 
мобільність, зокрема: коефіцієнтів обороту з прийому і 
зі звільнення, коефіцієнтів загального обороту, стабіль-
ності (постійності) й плинності кадрів [24–26] та ін. 

Пропозиції вчених стосовно аналізу внутрішньої 
мобільності базуються на розрахунку таких показни-
ків, як: коефіцієнти структури персоналу, дисципліни, 
відповідності кваліфікації працівників рівню склад-
ності виконуваних робіт [29, с. 136–137]; коефіцієнти 
постійності, інтенсивності плинності кадрів, закріпле-
ності [28, с. 23]; коефіцієнти адаптації, робочих місць, 
охоплених процесами мобільності [34]; показники 
якісного руху персоналу «за змінами якісного (соціаль-
ного) рівня окремих працівників та всього кадрового 
складу» [30, c. 59]; коефіцієнт внутрішньої мобіль-
ності [12, с. 349; 33]. Загалом у такому складі показ-
ники відображають водночас і внутрішній, і зовнішній 
рух персоналу, його структуру, яка формується також 
під впливом усіх чинників.

Оцінювання загальної мобільності персоналу 
зустрічається у роботах Ф.І. Хміль і Ж.М. Балабанюк 
[12, с. 350; 33] й є тотожним показнику загального обо-
роту персоналу.

Реалізація вартісного підходу до аналізу людського 
капіталу переважно здійснюється через показники 
загального розміру і частки витрат на персонал у загаль-
них операційних витратах [34, с. 258; 35, с. 363]. У цьому 
контексті неправомірно буде використовувати ці показ-
ники для аналізу мобільності, оскільки повні витрати 
на персонал характеризують усі етапи відтворення люд-
ського капіталу, основним з яких є його використання. 

 Таким чином, у більшості праць показники не 
повною мірою відповідають об’єкту дослідження 
(мобільності людського капіталу підприємства), є 
обмеженими для повноти аналізу і прийняття адресних 
управлінських рішень. 

У своєму дослідженні розвиваємо думку, яка пред-
ставлена у роботі [33], стосовно обґрунтування показ-
ників для вимірювання базових елементів людського 
капіталу підприємства, включаючи й мобільність. 

Між тим уважаємо за доцільне доповнити представ-
лену у [33] систему показників: показником «забезпе-
ченість робочою силою»; комплексними показниками 
оцінки окремих видів мобільності та інтегральним 
показником (розраховуються за середньої геометричною 
з індексів показників, що входять до складу комплек-
сного та відповідно інтегрального показника). Отже, вдо-
сконалену систему показників для аналізу мобільності 
персоналу представимо на рис. 3. Також під час аналізу 
структури персоналу (група 1 показників) пропонуємо 

виділяти ключові групи персоналу, які є найбільш цін-
ними для підприємства (зокрема, за віковою ознакою – це 
найбільш продуктивна група у віці 35-49 років; за стате-
вою ознакою для гірничих підприємств буде більш зна-
чущою частка чоловіків, за стажем роботи – частка пра-
цівників, стаж якої перевищує один рік). 

Наведені на рис. 3 показники комплексно відобража-
ють стан мобільності в розрізі її видів та потенційні чин-
ники впливу. Саме в такому форматі від аналізу можна 
очікувати результати щодо фактичної здатності люд-
ського капіталу до швидких і цілеспрямованих трансфор-
мацій відповідно до завдань, які вирішує підприємство.

Завершальним етапом запропонованої методики 
аналізу мобільності людського капіталу підприємства 
є реалізація останньої його функції – пошукової, яка 
полягає у визначенні управлінських рекомендацій для 
приведення об’єкту дослідження у бажаний стан. 

При цьому переконані, що в мінливих умовах зовніш-
нього середовища варто не лише використовувати наявні 
резерви, а й працювати в напрямі зміцнення сильних сто-
рін підприємства, опанування його нових можливостей 
та попередження загроз. Тому цілком закономірно, що 
для узагальнення результатів аналізу мобільності і роз-
роблення необхідних управлінських рішень пропонуємо 
застосувати методичний підхід за технологією SWOT-
аналізу. Під час його реалізації доцільно враховувати 
світовий досвід у галузі управління людським капіталом 
підприємства. При цьому варто наголосити на тому, що в 
розвинутих країнах світу теорія людського капіталу має 
спрямування не лише на досягнення прибутковості біз-
несу з відповідним коригуванням витрат на робочу силу, 
а й на реалізацію цілей людського розвитку загалом, що 
потребує збільшення інвестицій на охорону здоров’я, 
культурне життя і таке інше, що робить наше життя 
довгим, здоровим і комфортним.

Висновки. Вивчення наукової полеміки щодо сут-
нісної характеристики мобільності людського капіталу 
підприємства показало обмеженість публікацій, супер-
ечність між науковцями. Така ситуація неминуче при-
зводить до послаблення управління підприємствами і 
зниження оцінки людської праці. Тому на основі тер-
мінологічного аналізу було доопрацьовано визначення 
базової категорії, в якій відображено нові її ознаки, 
передусім цілеспрямованість, складність, відкритість, 
рухливість, гнучкість.

Результати порівняння основних методичних підхо-
дів до аналізу мобільності людського капіталу підпри-
ємства засвідчили існування суттєвих протиріч, про-
явом яких є відсутність чітких і зрозумілих для бізнесу 
інструментів оцінювання. Звуження аналізу до дослід-
ження лише зовнішньої мобільності знижує потенціал 
управління і робить залежним підприємство виключно 
від змін у зовнішньому середовищі. Своєю чергою, 
обмеженість аналітичних показників звужує потенціал 
можливих управлінських рішень.

Для подолання зазначених основних прогалин 
методичного характеру розроблено методику аналізу 
мобільності людського капіталу підприємства, в якій 
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Група 1. Показники якісного руху і зайнятості персоналу:
1.1. Вікова структура персоналу, %.  1.2. Середній вік персоналу, роки 
1.3. Статева структура, % 1.4. Структура персоналу за загальним стажем роботи, % 
1.5. Середній загальний стаж роботи працівників, роки. 1.6. Структура персоналу за 

стажем роботи на даному підприємстві, %. 1.7. Середній стаж роботи працівників на даному 
підприємстві, роки. 1.8. Освітня структура, %

1.9. Коефіцієнт зайнятості, %. 1.10. Забезпеченість робочою силою, %

Група 2. Показники зовнішньої мобільності
2.1. Коефіцієнт обороту з прийому персоналу. 
2.2. Коефіцієнт обороту зі звільнення персоналу 
2.3. Коефіцієнт загального обороту персоналу 
2.4. Коефіцієнт плинності персоналу 
2.5. Коефіцієнт стабільності персоналу 
2.6. Комплексний показник зовнішньої мобільності

Група 3. Показники внутрішньої мобільності
3.1. Чисельність (частка) працівників, яких підвищено в посаді або кваліфікації (АУП) і 

встановлено більш високий розряд (робітники) 
3.2. Чисельність (частка) працівників, яких переміщено на інше рівноцінне місце 

роботи 
3.3. Чисельність (частка) працівників, яких понижено в посаді або кваліфікації (АУП) і 

понижено розряд (робітники) 
3.4. Комплексний показник внутрішньої мобільності

Група 4. Коефіцієнти еластичності зовнішньої мобільності за чинниками її зміни 
4.1. Коефіцієнт еластичності плинності персоналу за скоригованою чистою середньою 

заробітною платою
4.2-4.4. Коефіцієнт еластичності стабільності персоналу за середніми витратами на 

професійне навчання (за середніми загальними витратами на охорону здоров’я) ( за середніми 
витратами на культурну сферу)

Група 5. Коефіцієнти еластичності внутрішньої мобільності за чинниками її зміни 
5.1. Коефіцієнт еластичності чисельності (частки) працівників, яких підвищено в посаді 

та/або кваліфікації (у розряді) за середніми витратами на професійне навчання
5.2. Коефіцієнт еластичності чисельності (частки) працівників, яких підвищено в посаді 

та/або кваліфікації (у розряді) за середньою заробітною платою

Група 6. Капітал мобільності за витратним підходом (прийнято за витратами найм і 
звільнення працівників)

6.1. Загальні витрати на найм і звільнення працівників, у. о. 
6.2. Середні витрати на найм і звільнення працівників, у. о./ос.
6.3. Частка витрат на найм і звільнення працівників у витратах на робочу силу, %

Група 7. Показник інтегральної оцінки мобільності людського капіталу

Рис. 3. Удосконалена система показників для аналізу мобільності  
людського капіталу підприємства

Джерело: складено авторами на основі [33; 30; 24; 25; 35]

реалізовано ідею пов’язати зміни у мобільності зі стра-
тегією розвитку підприємства. Також виконано зав-
дання вдосконалення системи аналітичних показників. 

Подолання діагностованих на підприємствах проб-
лем у галузі мобільності вбачається на основі роз-

роблення і реалізації управлінських рішень щодо 
посилення сильних сторін людського капіталу підпри-
ємства, реалізації сформованих позитивними тенден-
ціями можливостей та усуненню загроз щодо негатив-
них змін у характеристиках даного капіталу.
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ТЕОРИЯ МОБИЛЬНОСТИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ:  
БАЗОВЫЕ АСПЕКТЫ

В статье решена научная задача по совершенствованию теоретико-методических основ исследования 
мобильности человеческого капитала предприятия и определения направлений ее дальнейшего развития. Уста-
новлены научные пробелы в теории мобильности человеческого капитала. На основе терминологического анализа 
доработано определение базовой категории, в которой отражены ее новые признаки. Представлено авторское 
видение направлений влияния мобильности человеческого капитала на развитие предприятия. Усовершенство-
вана классификация факторов, влияющих на мобильность человеческого капитала. Разработана методика ана-
лиза мобильности человеческого капитала. Она базируется на усовершенствованной системе аналитических 
показателей и взаимосвязи мобильности со стратегией предприятия. Развитие мобильности предполагается 
путем разработки и реализации комплекса управленческих решений по усилению сильных сторон человеческого 
капитала предприятия, реализации сформированных положительными тенденциями возможностей и устране-
ния угроз относительно негативных изменений в характеристиках данного капитала.

Ключевые слова: мобильность, человеческий капитал, факторы, методика анализа, показатели, управлен-
ческие решения. 

HUMAN CAPITAL ASSETS’ MOBILITY THEORY OF AN ENTERPRISE: BASIC ASPECTS

In the article the scientific task concerning theoretical and methodological background to the issue of human 
capital assets’ mobility theory of an enterprise and determination of its further development directions is worked out.  
The urgency of the research comes from the existence of theoretical gaps and the lack of complex analysis technique of 
human capital assets’ mobility theory at the enterprise. Within the conditions of increased competition and globalization 
of business activity this complicates the achievement of economic objectives of business units as well as human develop-
ment goals. Narrowing of the analysis only to the research of external mobility decreases the management potential and 
makes the enterprise absolutely dependent on external environment changes. Therefore, the lack of analytical figures nar-
rows the potential of further management decision. Based on terminological analysis the definition of the basic category 
is updated. It reflects the new features of mobility, above all others –purposefulness, complexity, openness, level of activ-
ity, flexibility. The author’s point of view concerning the directions of human capital mobility’s influence on the enterprise 
development is given. The classification of factors that have an impact on human capital assets’ mobility at the enterprise 
is improved. The analysis technique of human capital assets’ mobility at the enterprise is worked out. It is based on the 
improved system of analytical key figures and the relationship between mobility and enterprise’s strategy. It is suggested 
to develop mobility by working out and implementing the management decision package focused on strengthening the 
human capital assets of the enterprise, implementation of a capability formed by positive trends and excluding threats 
referring to this capital’s characteristics changes. The scientific novelty of the research is the improvement of the concep-
tual framework of mobility and methodological approaches to its analysis in the context of accomplishment of strategic 
goals of the enterprise. The practical importance of the received results lies in a focus of the presented methodological 
techniques on the complex and extended estimation of the human capital mobility at the enterprise.
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