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O.М. ГУЦАН 

ФАКТОРНО-КРИТЕРІАЛЬНА КВАЛІМЕТРИЧНА ОЦІНКА МОТИВАЦІЙНО-ОРІЄНТОВАНИХ 

КОМПОНЕНТ БРЕНДУ РОБОТОДАВЦЯ ЯК ПРАКТИЧНИЙ ПРИКЛАДНИЙ ІНСТРУМЕНТ 

БІЗНЕС-АНАЛІТИЧНИХ ПРОЦЕДУР, ЩО ЗАСТОСОВУЮТЬСЯ З МЕТОЮ ЕКОНОМІЧНОГО 

РОЗВИТКУ КАДРОВОЇ КОМПОНЕНТИ ПІДПРИЄМСТВА В СУЧАСНИХ УМОВАХ 

У представленій статті виконано практичну апробацію факторно-критеріальну кваліметричну оцінку мотиваційно-орієнтованих компонент 

бренду роботодавця як практичного інструменту бізнес-аналітичних процедур, що застосовуються з метою економічного розвитку кадрової 

компоненти підприємства в сучасних умовах. Дослідження виконано з допомогою методу моделювання на умовному прикладі з метою 

напрацювання та виявлення особливостей практичного застування факторно-критеріальної кваліметричної оцінки мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця та пропрацювання аспектів практичного застосування запропонованого методу оцінки. У відповідності до 

розробленого авторського бачення щодо структури системи мотиваційно-орієнтованих компонент бренду роботодавця  здійснено їх 

структурування для обраного підприємства. Здійснено оцінку вагомості факторів мотиваційно-орієнтованих компонент бренду роботодавця. 

Пропрацьовано, з урахуванням авторької точки зору, кількості критерії оціночних суджень щодо отримати розуміння потенційного 

респондента з приводу факторів що його приваблюють у цій компанії. Виконано встановлення шкал оцінювання парметрів що досліджується. 

Сформована анкета щодо оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент бренду роботодавця. Здійснено кваліметричну факторно-критеріальна 

оцінку окремої мотиваційно-орієнтованої компоненти (фактору) бренду роботодавця та отримано підсумкову оцінку мотиваційно-орієнтованих 

компонент (факторів) бренду роботодавця. Виконано візуалізацію зміни окремих мотиваційно-орієнтованих компонент (фактроів) бренду 

роботодавця на основі застосування пелюсткової діаграми. Здійснено стисло аналіз отриманих даних. Зроблено виснвок що імплементація 

практичних рекомендацій щодо підвищення позитивно орієнтованого відношення до підприємства покращить кадровий та економічний стан 

підприємства та забезпечить його подальший економічний розвиток. 

Ключoвi cлoва: дослідження; інструмент; практика; бренд; роботодавець; кадри; мотивація; підприємство; розвиток; ринок праці; 

імідж; аналіз; систематизація; компоненти 

O. HUTSAN 

FACTOR-CRITERIA QUALIMETRIC EVALUATION OF MOTIVATION-ORIENTED 

COMPONENTS OF THE EMPLOYER'S BRAND AS A PRACTICAL APPLICABLE BUSINESS 

TOOL ANALYTICAL PROCEDURES USED FOR THE ECONOMIC DEVELOPMENT OF THE 

HUMAN RESOURCE COMPONENT OF AN ENTERPRISE IN MODERN CONDITIONS 

The article presents a practical approbation of a factor-criteria qualimetric assessment of the motivational-orientation components of a robot seller’s brand 

as a practical tool for business analytical procedures, which is based on the method of economical development of the personnel component of the 

enterprise in current minds. Further research has been carried out using a similar method of modeling on a mental application with the method of directing 

and identifying the features of the practical formulation of factor-criteria qualimetric assessment of motivational-oriented components of the robot seller 

brand and promotion aspects of the practical assessment of the proposed assessment method. In accordance with the detailed author's concept of the 

structure of the system of motivational-orientation components, the employer's brand has developed their structure for a particular enterprise. An 

assessment of the importance of factors of motivational-orientation components to the robot seller’s brand has been carried out. It is proposed, from the 

author's point of view, that the criteria for evaluation judgments should be used to separate the potential respondent's potential from the factors that are 

added to the company. It is possible to install scales for evaluating parameters that are being monitored. A questionnaire was created to assess the 

motivational and orientation components of the robot seller’s brand. A qualimetric factor-criteria assessment of the adjacent motivation-oriented 

component (factor) to the robot seller’s brand has been carried out and a subsumable assessment of the motivation-oriented components (factors) to the 

robot seller’s brand has been carried out. We have visualized the change in several motivational-oriented components (facts) of the robot seller’s brand 

based on the formation of pellet diagrams. The analysis of the extracted data has been carried out. It was concluded that the implementation of practical 

recommendations to promote a positively oriented attitude to the enterprise will improve the personnel and economical staff of the enterprise and ensure its 

further economic development. 

Keywords: investigation; tool; practice; brand; robot seller; qadri; motivation; entrepreneurship; rozvitok; market praci; Image; analysis; 

systematization; components 

 

Вcтуп. Стале економічне існування підприємства 

у сучасних мінливих умовах, необхідний рівень 

прибутковості та рентабельності, та і в загалі 

ефективна бізнесова модель  діяльності, багато в чому 

залежить, з авторської точки зору, від забезпеченості 

ефективними кадрами. Саме компетентність 

працівників забезпечує конкурентні переваги 

підприємству, оскільки кожен працівник 

застосовуючи сукупність знань, вмінь та навичок на 

своєму робочому якісно і ефективно виконує 

покладені на нього посадові обв’язки та взаємодіючі з 

іншими людьми, підрозділами та забезпечуючи їх 

злагоджену взаємодією як єдиного економічного 

механізму з метою досягнення завдань як 

підприємства так і працівника. Зазначений факт, на 

наш погляд, доводить що людські ресурси – це 

центровий стрижень успішності компанії в сучасних 

мінливих економічних умовах ринкової економіки. А, 

отже, відношення працівників до свого роботодавця 

(як поточних - вже працюючих, так і потенційних – з 

ринку праці) - це дуже важливий параметр який 

потребує значної уваги з боку менеджменту компанії і 

має певні складнощі при практичній реалізації. Серед 

факторів які здійснюють істотний вплив на 

працівників, звісно, чільне місце займають фактори 

мотиваційної етимології. 

Отже, питання оцінки мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця, розробка та 

апробація практичних питань ефективного 

запровадження інструментарію оцінки цих компонент 

є важливим питанням яке потребує подальшої 

науково-методичної розробки. 

Аналiз cтану питання. Ефективне ведення 

бізнесу в сучасних умовах обумовлюється впливом 
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великої кількості факторів зовнішньої та внутрішньої 

етимології, необхідністю постійного контролю та 

управління значною кількістю функціональних та 

комунікаційних систем в середині підприємства. 

Серед таких важливих систем можна виділити такі як: 

фінансова, техніко-технологічна, ресурсна, витратна, 

комунікаційна, тощо. Цей перелік не є вичерпний і 

може бути змінений та доповнений в залежності від 

специфіки дослідження. 

Необхідно зазначити, що окреслені системи 

підприємства функціонують, ефективно працюють та 

взаємодіють завдяки  людям – як адміністративно -

управлінському персоналу, які приймають необхідні 

управлінські рішення для забезпечення існування та 

злагодженої взаємодії систем, так, і, власне, 

працівників на своїх робочих місцях – суб’єктів які на 

практиці і на основі своєї плідної роботи реалізують 

рішення керівників.  

Отже, виходячи з вище наведеного - формування, 

існування ефективного кадрового ядра підприємства, 

вибудовування якісної кадрової політики, у тому 

числі, оцінки можливості утримування поточного 

персоналу та залучення з зовнішніх джерел для 

покриття потреби в кадрах на основі привабливості 

компанії повинно бути обов’язковою компонентною 

управлінської діяльності та загальної політики 

компанії в цілому. Означений критерій привабливості 

компанії в очах працівників (як поточних так і 

потенційних) дозволить покращити якість політики 

компанії стосовно кадрів, підвищить лояльність до 

фірми та бажаність бути носієм її корпоративної 

культури. Як наслідок, це може спричинити певний 

позитивний економічний ефект для компанії, 

підвищити її конкурентоздатність та адаптивність до 

поточних мінливих змін середовища. 

Виходячи з вище окресленого контексту впливу 

кадрової складової політики компанії та її 

привабливості для працівників на всю діяльність та 

існування компанії – постає необхідність оцінки 

елементів мотиваційно-орієнтованих компонент 

бренду роботодавця, як потенційних критеріїв та 

параметрів привабливості компанії у конкурентній 

боротьбі за працівників та необхідності адаптації 

певних елементів кадрової політики компанії для 

підвищення конкурентоспроможності компанії у 

кадровому аспекті. 

Отже, подальша розробка та удосконалення 

теоретико-методологічних та практичних аспектів 

мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 

роботодавця, як невід’ємної риси успішної 

економічної діяльності підприємства, є важливим 

науково-методичним завданням та потребує певної 

подальшої розробки. 

Мета рoбoти. Метою формування роботи є 

напрацювання та виявлення особливостей 

практичного застування факторно-критеріальної 

кваліметричної оцінки мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця як прикладного 

інструменту бізнес-аналітичних процедур, що здатен 

покращити кадрове забезпечення економічної 

діяльності компанії і стане додатковим підґрунтям 

його економічного розвитку. 

Аналіз ocнoвних дocягнень і літератури. 

Важливим є той факт, що науково-методичні та 

практичні роботи пов’язані з питаннями дослідження 

бренду роботодавця займають важливе місце в 

дослідженнях пов’язаних з економічною діяльністю 

та розвитком підприємства.  

Питаннями різної етимології щодо досліджень 

різних аспектів бренду роботодавця займалися значна 

кількість науковців та дослідників. Серед 

закордонних науковців що досліджували питання 

можливо виокремити таких вчених як Мінчінгтон Б. 

[1] та Амблер Т. і Барроу С. [2] які вважаються 

фундаторами та піонерами окресленого напрямку. 

Українські науковці та дослідники також зробили 

вагомий внесок дослідження питань пов’язаних з 

брендом роботодавця. Так, можливо виділити 

дослідження  Цимбалюк С.О [3], Джулай М.В. [4] та 

Гонтареву І.В. [5] які розробляли питання 

формування та аналізу бренду роботодавця. Варто 

сказати, що роботи провідних вітчизняних науковців 

та дослідників присвячувались і іншим прикладним 

аспектам досліджень [6-8]. 

Необхідно зазначити, що питанням дослідження 

мотиваційних компонент бренду роботодавця не 

приділялася відповідна увага як теоретичному так і у 

практичному аспектах. Враховуючі обраний напрямок 

автором дослідження також формувались певні 

напрацювання. Так, в [9] проаналізовано поняття 

«бренд роботодавця» в мотиваційному контексті та, з 

урахуванням авторської точки зору, виділена система 

мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 

роботодавця, а в [10] запропоновано теоретичне 

підґрунтя факторно-критеріальної кваліметричної 

оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 

роботодавця.  

Враховуючи вище зазначене питання прикладного 

та практичного застосування факторно-критеріальної 

кваліметричної оцінки мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця як інструмент бізнес-

аналітичних процедур, що застосовуються з метою 

економічного розвитку кадрової компоненти 

підприємства в сучасних умовах є актуальним 

науковим завданням. 

Викладення ocнoвнoгo матерiалу дocлiдження. 

Ефективне економічне існування підприємства, у 

сучасних умовах, – це комбінований процес 

прийняття важливих і важких рішень, узгодження 

чинників та факторів різної етимології який потребує 

певних значних витрат як фінансових так і часових, а 

особливо в умовах змін. Отже, для спрощення 

процесів змін, розуміння прогнозних тенденцій та дій, 

мінімізації витрат на ці процедури дуже часто 

застосовується такий практичний інструмент як 

моделювання. Отже, в рамках представленого 

дослідження саме це інструмент і пропонується 

застосовувати з метою ілюстрації практичних 

особливостей застосування факторно-критеріальної 

кваліметричної оцінки мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця. 

В рамках моделювання буде розглядатися умовне 

вітчизняне підприємство «А», яке належить до 

виробничої сфери.  
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Базуючись на запропонованому автором в [10] 

теоретичному підґрунті здійснимо факторно-

критеріальну кваліметричну оцінку мотиваційно-

орієнтованих компонент бренду роботодавця 

підприємства «А». 

У відповідності до етапу №1 запропонованої 

методики здійснюється виокремлення відповідних 

структурних елементів бренду роботодавця 

підприємства «А». На наш погляд, цілком достатнім є  

виділення шести базових блоків (хі = 1 … 6), які 

покривають основний спектр факторів оцінки з боку 

працівника У відповідності до розробленого 

авторського бачення викладеного в [10] щодо 

структури системи мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця виділено такі 

компоненти для обраного підприємства як: 

матеріальна компонента (х1), не матеріальна 

компонента (х2), соціальна компонента (х3), культурна 

компонента (х4), функціонально-фізіологічна (х5), 

психологічна компонента (х6). 

На другому кроці, є доцільним, у відповідності до 

методики, опрацювання вагомості (α) компонент х1 - 

х6. Результати оцінки вагомості факторів 

мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 

роботодавця наведені в таблиці 1. 

 

Таблиця 1 - Оцінка вагомості факторів 

мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 

роботодавця 

Компоненти оцінки Вагомість (α), доля одиниці 

х1 0,27 

х2 0,18 

х3 0,17 

х4 0,08 

х5 0,16 

х6 0,14 

Сума 1 
 

Для формування вагомості компонент був обраний 

метод експертної оцінки, як найбільш простий для 

застосування підприємствами на практиці. 

Третій етап оцінки присвячений формуванню 

градуюванню оціночного судження (βхіj) працівника 

(поточного/потенційного) щодо прояву того чи 

іншого елементу мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця (хіj). 

В рамках цього етапу виділено певні підкроки, а 

саме: а) обрання кількості критеріїв оціночних 

суджень щодо отримати розуміння потенційного 

респондента з приводу факторів що його 

приваблюють у цій компанії [10]. Для підприємства, 

що досліджується кількість оціночних суджень 

приймаємо на рівні 3 ( і jхopt
 = 3). Цієї кількості 

рівнів градацій буде цілком достатньо для ; б) 

встановлення шкал оцінювання. Щодо шкали 

оціночних суджень респондентів, то найбільш 

прийнятним для умовного підприємства буде шкала у 

долях одиниці (
0....1

хі j

Z 
) що спростить 

розрахунково-аналітичне застосування на практиці. 

Так, для кожного обраного рівня градації оціночних 

суджень оберемо такі: високий рівень - 1,0; середній 

рівень – 0,6; низький рівень – 0,2. 

Четвертий етап практичного застосування 

передбачає розробку та формування опитування щодо 

оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 

роботодавця та надання її для відповідей. У Якості 

базового інструменту проведення такого опитування 

обираємо – анкетування, як найбільш підходящий 

засіб отримування масиву інформації від великої 

кількості людей із застосуванням сучасних хмарних 

технологій, що забезпечить мінімізацію витрат на 

здійснення процедуру та спростить аналітичну 

обробку інформації у подальшому. Макет відповідної 

анкети надано рис. 1. П’ятий етап запропонованого 

підходу до оцінки мотиваційно-орієнтованих 

компонент бренду роботодавця передбачає 

здійснення розрахунково-аналітичних процедур і 

отримання підсумкової інтегральної оцінки. 

Для здійснення розрахункових дій обираємо 

умовного працівник №1, який анкетувався в два 

періоди часу. Дані для подальшого розрахунку 

систематизовані в табл. 2. 

 

Рис. 1 – Макет анкети щодо оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент бренду роботодавця  

Анкета 

щодо оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент бренду роботодавця 

Шановний респондент, просимо надати інформацію на поставлені запитання щиро та чесно. Вся надана інформація буде 

використовуватися виключно для оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент бренду роботодавця і адаптації підприємства до змін. 

Жодна персональна інформація в прямому або опосередкованому вигляді окрім цілей дослідження використовуватися не буде. 

Просимо Вас поставити плюс у відповідному полі, або підкреслити той варіант який обираєте. 

П.І.Б. ______________________     Посада/потенційна 

посада_________________________________ 

1. Як Ви оцінюєте рівень матеріальної привабливості роботи на підприємстві (на основі рівня оплати праці, премій, 

бонусів тощо)? 

□ високий рівень     □ середній рівень      □ низький рівень 

2. Як Ви оцінюєте рівень системи визнання досягнень працівника серед колективу, надання статусних подарунків від 

підприємства, надання пільг та автотранспорту за видатні досягнення на підприємстві, тощо? 

□ високий рівень     □ середній рівень      □ низький рівень 

3. Як Ви оцінюєте рівень реалізації соціального спілкування та взаємодії у формальних так і не формальних відносинах?  

□ високий рівень     □ середній рівень      □ низький рівень 

4. Як Ви оцінюєте рівень наявної корпоративної культури та її елементів і артефактів?  

□ високий рівень     □ середній рівень      □ низький рівень 

5. Як Ви оцінюєте рівень забезпечення можливостей і максимальної реалізації провідних професійних компетенцій як з 

організаційної так і фінансової точки зору на підприємстві? 

□ високий рівень     □ середній рівень      □ низький рівень 

6. Як Ви оцінюєте рівень забезпечення гідних умов праці, що відповідають за системою вимог  як державним так і 

корпоративним вимогам (наприклад, санітарно-гігієнічним) та неухильному їх дотриманні з метою збереження сил та 

здоров’я працівників? 

□ високий рівень     □ середній рівень      □ низький рівень 

Дякуємо за відповіді! 
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Таблиця 2 - Кваліметрична факторно-критеріальна 

матриця оцінки мотиваційно-орієнтованих компонент 

(факторів) бренду роботодавця для працівника №1 за 

періоди часу t та t+1 

Компоненти Вагомість  Рівень оцінки 

 

Значущість 

критерія 

Період часу - t 

х1 0,27 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х2 0,18 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х3 0,17 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х4 0,08 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х5 0,16 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х6 0,14 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

Період часу – t+1 

х1 0,27 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х2 0,18 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х3 0,17 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х4 0,08 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х5 0,16 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

х6 0,14 високий 

середній 

низький 

1,0 

0,6 

0,2 

Жирним кольором позначено обрані бальні значення на основі 

опрацювання анкети працівника за два досліджуваних періоди 
 

Як ми бачимо, представлена таблиця 2 надає вже 
підґрунтя для здійснення комплексного цифрового та 
аналітичного дослідження оцінки мотиваційно-
орієнтованих компонент. Для подальших дій у 
відповідності до порядку дій щодо оцінки 
мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 
роботодавця [10] здійснюємо кваліметричну 
факторно-критеріальна оцінку окремої мотиваційно-
орієнтованої компоненти (фактору) бренду 
роботодавця (КОі) шляхом перемноження вагомості 
компоненти на значущість критерія та отримуємо 
підсумкову оцінку мотиваційно-орієнтованих 
компонент (факторів) бренду роботодавця ((КОі∑, 
шляхом сумування КОі). Систематизовані дані щодо 
працівника №1 зведені в таблицю 3. Останній 
(шостий) етап передбачає здійснення аналізу 
результатів отриманих результатів окремих 
мотиваційно-орієнтованих компонент (факторів) 
бренду роботодавця та підсумкової інтегральної 
оцінки у динаміці за декілька періодів. 

Для унаочнення результатів, та спрощення 
реалізації на практиці цього підходу пропонується 
інтерпретувати результати у вигляді рисунку 2 та 
аналітичної таблиці 4. 

Таблиця 3 – Розрахункові значення КОі та КОі
∑ для 

працівника №1 за періоди часу t та t+1 

Компоненти КОі 

Період часу – t 

х1 0,27 × 1 = 0,27 

х2 0,036 

х3 0,061 

х4 0,016 

х5 0,16 

х6 0,028 

КОі
∑
 0,571 

Період часу – t+1 

х1 0,162 

х2 0,18 

х3 0,102 

х4 0,016 

х5 0,096 

х6 0,028 

КОі
∑
 0,584 

 

 

 

Рисунок 2 – Пелюсткова діаграма значень зміни КОі 

 

Таблиця 4 – Аналіз зміни значень КОі та КОі
∑ (у 

періоді t+1 у порівнянні з періодом t) 

Компоненти Абс. зміна КОі  % зміна КОі 

х1 -0,108 -40 

х2 0,144 400 

х3 0,041 67,21 

х4 0 0,00 

х5 -0,064 -40,00 

х6 0 0,00 

КОі
∑ 0,013 2,28 

 

Дані рис. 4 та табл. 4 дають аналітичну картину 
компонент (факторів) і зміну їх у часі для працівника. 
Так, наприклад, ми можемо побачити скорочення для 
працівника важливості матеріальної компонента (х1) 
при прийнятті рішення щодо подальшої роботи на 
цьому підприємстві (-40%) так і істотного чотирьох 
кратного зростання (на основі умовних даних) 
важливості не матеріальна компонента (х2). Також 
спостерігаємо що підсумкова оцінка мотиваційно-
орієнтованих компонент (факторів) бренду 
роботодавця (КОі

∑) зросла за період на 2,28%, що 
свідчить про посилання (хоча і зміну у структури) 
важливості бренду роботодавця для вказаного 
працівника. Систематизація даних за певною кількість 
суб’єктів дозволить отримати досліднику середньо-
статистичну картину і надати рекомендації в цілому 
по підприємству.  

Виcнoвки. Проведене дослідження дозволило 
здійснити вивчення аспектів застосування факторно-
критеріальної кваліметричної оцінки мотиваційно-
орієнтованих компонент бренду роботодавця як 
якісного практичного інструменту бізнес-аналітичних 

0
0,1
0,2
0,3

х1 

х2 

х3 

х4 

х5 

х6 
Період 

часу  t 

Період 

часу t+1 
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процедур, що застосовуються, в сучасних умовах, з 
метою економічного розвитку всього підприємства та 
його кадрової компоненти зокрема. Також було 
здійснено, на основі авторського бачення, макет 
анкети щодо оцінки мотиваційно-орієнтованих 
компонент бренду роботодавця яка дозволяє 
отримати первинні статистичні дані для формування 
картини мотиваційно-орієнтованих компонент бренду 
роботодавця, які здійснюють активний вплив на вибір 
місця роботи або затримки на ньому. Таким чином, 
доведено, що запровадження запропонованої 
методики і імплементація практичних рекомендацій 
щодо підвищення позитивно орієнтованого 
відношення до підприємства покращить кадрове та 
економічне забезпечення підприємства та забезпечить 
його подальший економічний розвиток.  
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