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ФОРМУВАННЯ СТРАТЕГІЧНОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

ЯК КЛЮЧОВОЇ ОСНОВИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СТІЙКОГО 

РОЗВИТКУ В УМОВАХ РИНКОВОЇ НЕВИЗНАЧЕНОСТІ 

 

Діскаленко Д.С., магістр 2 курсу спеціальності D3 (073) «Менеджмент» 

Одеський національний технологічний університет, м. Одеса 

Науковий керівник: Дьяченко Ю.В., к.е.н., доцент 

 

У сучасній економічній системі підприємства функціонують у 

середовищі, що характеризується високою мінливістю, нестабільністю та 

посиленням конкурентного тиску. Зміна технологічних укладів, постійні 

коливання макроекономічної кон’юнктури, непередбачуваність глобальних 

ринкових процесів та інституційні трансформації створюють ситуацію, за 

якої традиційні інструменти управління вже не забезпечують 

довгострокової стійкості бізнесу [1; 3]. В таких умовах підприємства 

змушені формувати таку систему внутрішніх можливостей, що дає змогу 

не лише адаптуватися до зовнішніх змін, а й впливати на траєкторію 

власного розвитку, забезпечуючи стратегічну стійкість. 

Однією з ключових категорій, здатних виконувати цю роль, є 

стратегічний потенціал підприємства. Його значущість зумовлена тим, що 

він інтегрує матеріальні, кадрові, управлінські та інноваційні ресурси в 

єдину систему, яка визначає межі стратегічного маневру та рівень 

конкурентоспроможності організації [2; 4]. У наукових дослідженнях 

підкреслюється, що в умовах турбулентності зовнішнього середовища 

саме стратегічний потенціал стає тим чинником, що забезпечує здатність 

підприємства до випереджувального розвитку, освоєння нових ринкових 

можливостей і подолання кризових явищ [5; 6]. 

Актуальність проблематики посилюється також практичними 

потребами вітчизняних підприємств, які працюють у складних умовах 

трансформаційної економіки, характеризуються обмеженістю ресурсів та 

підвищеним рівнем ризиків. Формування і розвиток стратегічного 

потенціалу у такому середовищі стає не просто інструментом 

стратегічного управління, а необхідною умовою забезпечення стійкого 

функціонування, підвищення ефективності використання ресурсів та 

формування довгострокових конкурентних переваг [7]. Саме тому 

системний аналіз стратегічного потенціалу, виявлення його проблемних 

зон і розроблення механізмів його підвищення становлять важливе 

теоретичне й прикладне завдання, вирішення якого має суттєве значення 

для розвитку підприємств різних галузей національної економіки. 

Проведений аналіз діяльності ТОВ «Одеський хлібозавод №4» дав 

змогу сформувати комплексне уявлення про його організаційно-правову 

структуру, основні напрями функціонування та стратегічні пріоритети. 

Підприємство здійснює виробництво широкого асортименту хлібобулочної 
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продукції, займає стабільні позиції на локальному ринку та орієнтується на 

підтримання якості та розширення ринкової присутності. Стратегічні цілі 

підприємства спрямовані на підвищення ефективності виробничих 

процесів, модернізацію обладнання, збереження конкурентних переваг і 

посилення взаємодії з ключовими групами споживачів, що визначає 

загальну логіку розвитку та формування його стратегічного потенціалу. 

Оцінювання зовнішнього та внутрішнього середовища показало, що 

підприємство функціонує в умовах дії значної кількості факторів різного 

рівня. З одного боку, макроекономічна нестабільність, конкурентний тиск, 

підвищення вартості сировини та зростання вимог до енергоефективності 

створюють суттєві загрози (табл. 1). 

Таблиця 1 – PESTEL-аналіз зовнішнього середовища ТОВ «Одеський 

хлібозавод №4» із кількісною оцінкою впливів 

Опис фактору 

Відносний 

вплив 

фактору 

Опис фактору 

Відносний 

вплив 

фактору 

Опис фактору 

Відносний 

вплив 

фактору 

Політичні фактори Економічні фактори Соціальні фактори 

Державне 

регулювання 

соціально значущих 

товарів 

-0,26 

Інфляція та 

зростання цін 

на сировину 
-0,27 

Попит на 

продукцію 

здорового 

харчування 

+0,14 

Воєнний стан та 

нестабільність 
-0,27 

Коливання цін 

на енергоносії -0,26 

Цінова 

чутливість 

споживачів 

-0,24 

Державні програми 

підтримки 

енергоємних 

підприємств 

+0,13 

Доступність 

кредитних 

ресурсів 
+0,12 

Міграційні 

процеси та зміна 

структури 

населення 

-0,06 

Технологічні фактори Екологічні фактори Правові фактори 

Потреба в 

модернізації 

обладнання 

-0,26 

Посилення 

екологічних 

вимог 

-0,13 

Санітарні норми 

та вимоги 

HACCP 

-0,27 

Розвиток 

енергозберігаючих 

технологій 

+0,14 
Енергоємність 

виробництва 
-0,27 

Посилення 

контролю якості 
-0,14 

Автоматизація 

виробництва 
+0,14 

Утилізація 

харчових 

відходів 

-0,06 
Податкове 

навантаження 
-0,13 

Джерело: складено автором на основі узагальнених експертних оцінок та аналітичних 

матеріалів [8; 9] 
 

З іншого боку, розвиток споживчої культури, розширення сегментів 

здорового харчування, технологічне оновлення галузі та можливості 

використання цифрових маркетингових інструментів відкривають 

перспективи зростання. Внутрішні фактори, такі як обмеженість 

інвестиційних ресурсів, часткова технологічна зношеність обладнання, 

недостатній рівень інноваційної активності й потреба в цифровізації 
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управління, формують ключові виклики, які стримують розвиток 

стратегічного потенціалу. 

Комплексна оцінка стратегічного потенціалу засвідчила його загалом 

достатній рівень, що дозволяє підприємству підтримувати стабільність 

основної діяльності. Водночас інноваційно-кадровий, фінансово-

економічний та частково маркетингово-збутовий потенціали залишаються 

недостатньо розвиненими і формують основні проблемні зони (табл. 2). 

Саме вони потребують першочергового управлінського впливу та 

подальшого стратегічного посилення.  

Таблиця 2 – Інтегральна оцінка стратегічного потенціалу 

підприємства 
Група стратегічного потенціалу Оцінка (1-5) Вага Інтегральне значення 

Виробничо-технологічний 3,2 0,25 0,80 

Фінансово-економічний 2,8 0,25 0,70 

Інноваційно-кадровий 2,5 0,20 0,50 

Маркетингово-збутовий 3,0 0,15 0,45 

Організаційно-управлінський 3,4 0,15 0,51 

Сумарний інтегральний показник 
 

1,00 2,96 

Джерело: розраховано автором на основі внутрішніх даних підприємства [10] 

 

За цих умов важливою стає необхідність модернізації технологічної 

бази, активізації інноваційної діяльності та формування більш стійкої 

фінансової структури, що надалі має бути враховано при визначенні 

проблемних зон розвитку стратегічного потенціалу. 

Вибір стратегічного напряму модернізації підприємства 

зосереджується на впровадженні нової інноваційної лінійки продукції – 

«здорового хліба», що виступає найбільш обґрунтованим рішенням з 

огляду на виявлені у другому розділі недоліки та структурні диспропорції 

стратегічного потенціалу. Створення лінійки «здорового хліба» дає 

можливість усунути цю проблему завдяки виходу на сегменти з 

підвищеним рівнем доданої вартості та формуванню нових конкурентних 

переваг. Така продукція відповідає тенденціям ринку, що орієнтується на 

натуральність, безпечність та функціональність харчових продуктів, а 

попит на неї демонструє стабільний ріст у середньостроковому періоді. 

На основі аналізу технологічних можливостей підприємства, 

здатності адаптувати існуючі лінії та можливість здійснити зміни у 

рецептурному складі було визначено п’ять основних позицій, які можуть 

сформувати нову лінійку «здорового хліба»: хліб цільнозерновий, хліб 

протеїновий, хліб бездріжджовий, хліб з насінням та злаками, хліб 

низькокалорійний. Кожен із запропонованих видів продукції має свою 

специфіку, орієнтований на окремий сегмент споживачів і створює 

додаткові можливості для позиціонування підприємства як виробника 

інноваційної, якісної та корисної хлібобулочної продукції (табл. 3). 
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Таблиця 3 – Асортиментна концепція лінійки «здорового хліба» 

Назва виробу 
Коротка 

характеристика 

Основні корисні 

властивості 
Цільовий сегмент 

Хліб 

цільнозерновий 

виготовлений з 

борошна грубого 

помелу без хімічних 

домішок 

високий вміст 

клітковини, тривале 

насичення 

споживачі, що 

дотримуються 

здорового харчування 

Хліб протеїновий збагачений рослинним 

білком, насінням та 

бобовими 

компонентами 

підвищена харчова 

цінність, підтримка 

м’язової маси 

спортсмени та 

активна молодь 

Хліб бездріжджовий випікається на заквасці 

з природною 

ферментацією 

легке засвоєння, 

мінімізація алергенів 

люди з чутливістю до 

дріжджів, 

прихильники 

натурального 

харчування 

Хліб з насінням та 

злаками 

містить насіння 

гарбуза, соняшника, 

льону, вівса 

корисні жири, 

мікроелементи, 

антиоксиданти 

споживачі середнього 

віку, сімейні 

Хліб 

низькокалорійний 

зниження калорійності 

за рахунок заміни 

частини борошна на 

клітковину 

контроль ваги, 

зменшення 

калорійності раціону 

споживачі, що 

дотримуються дієти 

Джерело: розроблено автором на основі аналізу ринкових тенденцій та технологічних 

можливостей підприємства 

 

Запропонована асортиментна концепція дозволяє підприємству 

сформувати уніфіковану, чітко позиціоновану лінійку з високою доданою 

вартістю. Такий підхід забезпечує гнучкість виробництва, відкриває 

можливість для подальшого розширення асортименту залежно від реакції 

ринку й дає змогу адаптувати продукцію під вимоги різних споживчих 

груп. Крім того, характеристика нових виробів відповідає загальним 

запитам галузі щодо зниження калорійності продуктів, підвищення їхньої 

харчової цінності та переходу до натуральних інгредієнтів, що робить 

лінійку «здорового хліба» стратегічно доцільним напрямом розвитку 

підприємства. 

Проведена детальна оцінка економічної результативності запропонованих 

заходів, що охопила визначення інвестиційних потреб, розрахунок 

собівартості продукції, прогноз доходів свідчать про економічну 

доцільність упровадження стратегії та її здатність зміцнити фінансову 

стійкість підприємства в найближчій перспективі. Сукупність отриманих 

результатів підтверджує, що запропоновані управлінські рішення є 

ефективними та стратегічно обґрунтованими щодо підвищення 

конкурентоспроможності ТОВ «Одеський хлібозавод №4». 
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ДОСЛІДЖЕННЯ МЕХАНІЗМУ ФОРМУВАННЯ ТРУДОВОГО 

КОЛЕКТИВУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Завгородня І. С., магістр 2 курсу спеціальності D3 (073) «Менеджмент» 

Одеський національний технологічний університет, м. Одеса 

Науковий керівник: Козак К.Б., д.е.н., професор 

 

В умовах політичної та економічної кризи з якою Україна 

стикнулась, питання у формуванні ефективних трудових колективів 

набувають екзистенційного значення. В умовах сьогодення, трудовий 

колектив- це не просто сукупність найманих працівників, а ключовий 

фактор розвитку та стійкості бізнесу. Через демографічну кризу та дефіцит 

кваліфікованих кадрів питання у формування трудових колективів стає все 

більш релевантним та змушує підприємства шукати нові підходи до 

збереження людського капіталу. Згуртована команда стає основним цінним 

інструментом здатним забезпечити роботу та стабільність підприємств в 

умовах непередбачуваних викликів.  Тому створення сприятливого 

організаційного та соціально-психологічного клімату та впровадження 

гнучких методів управління стають стратегічним пріоритетом для 

відновлення економіки. 

В сучасній науці управління персоналом, поняття «трудовий 

колектив» розглядають, як інструмент соціально-економічних та правових 

відносин. Тему персонал менеджменту і зокрема направленням «трудовий 

менеджмент» займалися такі вітчизняні вчені, як В.І.Прокопенко, 

Гавлакова Л.Н., Балабанова Л.В, В.М. Данюка, Лукашевич М. П., Птерова 

І.А., Л.В. Могілеський, М.О. Денисюк, Шамшина І.І. 

Поняття трудовий колектив закріплений Кодексом законів про працю 

України, де зазначається, що трудовий колектив утворюють усі громадяни, 

які своєю працею беруть участь у діяльності підприємства на основі 

трудового договору. Однак, незважаючи на численні дослідження 

провідних економістів та менеджерів, поки не існує єдиної консолідованої 

позиції щодо визначення даного терміну. Термін «трудовий колектив» 

можна розглядати з психологічної, соціологічної, педагогічної, економічної 

та юридичної сторін. 

Л.В. Могілевський визначає трудовий колектив, як всіх громадян 

котрі працюють на підприємстві, в установі чи організації, створюють її 

трудовий колектив, який повинен взаємодіяти з керівництвом цього 

підприємства, установи або організації.[1] З позиції соціологічних наук 

Лукашевич М. П. розкриває сутність трудового колективу, як соціальну 

групу людей об’єднаних спільною діяльністю, єдністю цілей, інтересів та 

взаємною відповідальністю, яка виступає основним осередком 

суспільства.[2] Зі сторони трудового права Лазор В.В визначає трудовий 

колектив, як громадську організацію працівників підприємства, установи, 
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організації, які є пов’язаним  між собою питань регулювання виконуваної 

ними трудової функції.[3] Таким чином, можемо вважати, що трудовий 

колектив – це група людей з певними психологічними характеристиками, 

та які об’єднанні одними інтересами, метою та організацією. 

Основними ознаками трудового колективу можна вважати: 

 Спільна мета; 

 Наявність відповідної організаційної структури; 

 Взаємозалежність, взаємодопомога; 

 Дисципліна [4] 

Дані ознаки визначають загальну структуру, зміст та характер 

діяльності трудового колективу на підприємстві. 

Процес формування трудового колективу передбачає собою 

послідовну зміну керівників вищої та середньої ланок для формування 

персоналу підприємства. (рис.1) 

Рис.1. Етапи створення трудового колективу 
Джерело: систематизовано автором на основі [5] 

 

Даний процес вимагає скоординованих дій керівництва і виходить за 

межі звичайного набору персоналу. Характерною особливістю даної 

моделі можна виділити поєднання організаційно-розпорядчих функцій з 

соціально-психологічними аспектами управління, які реалізуються на 

етапі обговорення проблем та дискусій. 

Для створення ефективного трудового колективу необхідно 

врахувати наступні умови: 

 Усі учасники колективу повинні розуміти чіткі цілі роботи; 

 Враховувати всі можливості та обов’язки працівників в колективі, як 

керівникові так і іншим учасникам; 

1.Встановлення конкретних цілей підприємтсва 

2.Складання графіку робіт 

3.Узгодження виду робіт 

4.Обговорення проблем, проведення дискусій 

5.Організаційна робота з робподілу повноважень 

6. Аналіз ходу і результатів роботи 

7.Забезпечення зворотнього зв'язку 
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 Організаційний процес повинен відповідати поставленим 

керівництвом завдань; 

 Постійний процес удосконалення методів роботи та їх ефективності; 

 Розвиток взаємної підтримки серед членів колективу; 

 Створення та підтримка відкритих відносин у колективі. 

Навички керівника по формуванню трудового колективу мають не 

аби яку вагу та вплив, особливо коли необхідно об'єднати разом велику 

кількість людей і навчити їх ефективно працювати на загальну мету в 

атмосфері співробітництва. 

Гавлакова Л. Н. визначає: для того, щоб група людей, які працюють 

разом, перетворилась в справжній колектив, що діє як єдиний соціальний 

організм, необхідні певні умови. Найбільш суттєві з них, наступні: 

 спілкування членів групи протягом відносно тривалого 

періоду. 

 спільна суспільно-корисна діяльність групи. 

 чітка організаційна структура, яка відповідає внутрішньо-

груповому розподілу праці. 

 ціннісно-орієнтаційна єдність групи. 

 справжня групова емоційна ідентифікація. 

 колективістське самовизначення. [6] 

Успішно сформований колектив є тільки першим етапом успішного 

функціонування підприємства. Для ефективного розвитку організації 

необхідно забезпечити постійну підтримку працездатності команди, тому 

Основним логічним продовженням при формуванні трудового колективу 

підприємства є їхнє ефективне управління. Управління трудовим 

колективом має бути орієнтованим на людину, тобто зосередженим на 

унікальних потребах, інтересах, здібностях та вподобаннях кожної 

людини. Щоб досягти найкращої можливої продуктивності працівників, 

організація повинна визнавати їхню індивідуальність та впроваджувати 

відповідні управлінські підходи та методи, що враховують ці особисті 

аспекти. 

При формуванні колективу, кожне підприємство проходить етапи 

розвитку свого становлення, які складаються з чотирьох стадій (рис.2).   

Життєвий цикл кожного колективу еволюціонує через 4 основні 

стадії, де зародження колективу відповідає за етап первинного формування 

відносин між учасниками та зародженням певного стилю роботи та 

взаємодії, яка переважно відбувається у формальному характері. 

Становлення колективу відбувається через формування трудового активу 

який поєднує більшість членів колективу, та сприяє консолідації спільних 

зусиль. Стадія зрілості набуває усіх характерних ознак та повною мірою 

реалізує соціальні та виробничі функції. Поведінка членів колективу на 

цьому етапі- взаємна вимогливість, соціальний контроль, що забезпечує 



11 

високий рівень самодисципліни та узгодженості дій.  На останньому етапі 

старіння, колектив поступово втрачає динамічність розвитку та здатність 

до адаптації. Соціальний контроль на цьому етапі набуває консервативного 

характеру, що призводить до збереження усталених норм і традицій, але 

водночас — до зниження гнучкості, ініціативності та інноваційної 

активності працівників.  

Рис. 2. Етапи розвитку колективу 
Джерело: систематизовано автором на основі [5] 

 

Трудовий колектив є комплексною соціально-економічною 

системою, який формується, в першу чергу, завдяки використанню 

зовнішніх джерел і внутрішніх ресурсів. Формування та розвиток 

колективу є циклічним процесом, чия ефективність залежить від 

гармонійного поєднання організаційно-розпорядчих методів із соціально-

психологічними аспектами, орієнтації на індивідуальні потреби 

працівників та забезпечення відкритої комунікації задля досягнення 

стратегічних цілей підприємства. 
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БРЕНД-МЕНЕДЖМЕНТ ЯК ІНСТРУМЕНТ ПІДВИЩЕННЯ 

ІННОВАЦІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВ 

ХЛІБОПЕКАРСЬКОЇ ГАЛУЗІ 

 

Коваль В.В., магістр 2 курсу спеціальності D3 (073)  «Менеджмент» 

Одеський національний технологічний університет, м. Одеса 

Наукові керівники: Седікова І.О., д.е.н., професор, Палвашова Г.І., к.т.н., 

доцент 

 
Хлібопекарська галузь України перебуває у фазі трансформації, 

викликаної як внутрішніми викликами (зростанням конкуренції, 

зниженням маржинальності, зміною споживчих переваг), так і зовнішніми 

(воєнний стан, порушення логістики, підвищення вартості ресурсів). У 

такому контексті підприємства повинні не лише підтримувати ефективне 

виробництво, але й шукати шляхів інноваційного розвитку – нових 

продуктів, нових технологій, нових підходів до маркетингу та брендингу. 

Бренд-менеджмент, тобто системне управління брендом 

підприємства та його продуктових ліній, стає однією з ключових 

складових для стимулювання інноваційної діяльності. Через сильний 

бренд підприємство може створювати довіру до новинок, обґрунтовувати 

преміум-позиціювання, впроваджувати нестандартні продукти та формати, 

а також мобілізувати внутрішні ресурси на зміну культури і процесів. 

Мета статті - дослідити, яким чином бренд-менеджмент може 

виступати інструментом підвищення інноваційної діяльності на 

підприємстві хлібопекарської галузі, зокрема на прикладі Одеського 

хлібозаводу №4; виявити рівень і характер впроваджених заходів, оцінити 

їх вплив на інноваційність і конкурентоспроможність, а також 

сформулювати рекомендації. 

Бренд-менеджмент - це управлінська діяльність щодо формування, 

підтримки та розвитку бренда, спрямована на досягнення стратегічних 

цілей і реалізацію довгострокових програм (створення і підтримки 

конкурентних переваг бренда, позиціонування, підвищення лояльності 

споживачів та сили бренда) для зростання вартості капіталу бренда [1]. 

Бренд-менеджмент означає системне управління брендом підприємства та 

брендами продукції, що включає створення, підтримання, захист і 

розвиток бренду як нематеріального активу. Основні складові: 

позиціонування бренду, управління сприйняттям споживачів, комунікації, 

розвиток асоціацій бренду, управління портфелем брендів. Бренд слугує 

засобом диференціації, стимулює лояльність, дозволяє отримувати 

преміальну маржу[2,3]. 

Інноваційна діяльність охоплює створення або впровадження нових 

або поліпшених продуктів, технологій, процесів, організаційних форм[3]. 

У хлібопекарській галузі це може бути: нові рецептури (наприклад, хліб із 
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функціональними добавками, безглютеновий, цільнозерновий), 

модернізація технологічного обладнання, впровадження автоматизованих 

ліній, екологічні пакування, нові канали збуту (онлайн-замовлення, 

доставка), брендингові формати. 

Бренд може слугувати платформою для інновацій: через бренд 

підприємство отримує ресурс довіри споживачів до нових продуктів; 

брендова стратегія може спонукати розвиток нових продуктів, які 

відповідають іміджу бренду; інновації можуть підсилювати бренд (новий 

продукт - привід для комунікацій); 

Брендовий підхід на виробничому підприємстві хлібопекарської 

галузі може бути важливим механізмом підвищення інноваційної 

активності та конкурентоспроможності. 

Одеський хлібозавод №4 є виробником хліба та хлібобулочних 

виробів [4] та виступає стратегічно важливим у регіоні та як зазначає  

директор Віталій Добровольський [5], після початку війни підприємство 

забезпечує продовольчу безпеку регіону. Отже, завод має достатній обсяг, 

історію та підтверджену діяльність, що дозволяє використати його як 

приклад для аналізу бренд-менеджменту й інновацій.  

Для розвитку бренду необхідно впроваджувати інновації в кількох 

напрямках (рис. 1): продуктові бренди (лінійки); інноваційні напрями які 

включають впровадження комплексної програми оновлення асортименту з 

урахуванням трендів здорового харчування; формування багаторівневої 

комунікаційної стратегії із залученням цифрових каналів (соціальні 

мережі, QR-маркування, онлайн-платформи); розробку системи 

внутрішнього бренд-менеджменту для посилення корпоративної культури 

та залученості персоналу; співпраця з ритейлом та ін. 

Рис. 1. Корпоративний бренд «Одеський хлібозавод №4» 
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Аналіз стану бренд-менеджменту та інноваційної діяльності на 

підприємстві показав, що «Одеський хлібозавод № 4» виробляє продукцію, 

яка користується попитом. Наприклад, під торговою маркою «Одеський 

коровай» випускаються цільнозернові та багатозлакові хліби з додаванням 

насіння чіа чи кіноа, що позиціонуються як «функціональні» продукти для 

здорового харчування. Проте, згідно з відкритими даними, у реєстрі 

торгових марок підприємства станом на 2025 рік не зареєстровано жодної 

торгової марки[4]. Цей факт може свідчити про слабкість формалізованого 

брендинг-підходу, що обмежує юридичний захист бренду, масштабування 

та «брендову» диференціацію. 

Для аналізу розвитку підприємства, нами проаналізовано доступні 

дані[6], які показали позитивну динаміку доходу: з 562 млн (2022) до ~654 

млн (2023) до ~729 млн грн (2024). Чистий прибуток також зростав (з 361 

тис. у 2022 до 784 тис. у 2023 до 2 199 тис. грн у 2024). Ця динаміка 

свідчить про позитивний розвиток підприємства, що може бути частково 

обумовлений інвестиціями та модернізаціями (які можна вважати 

інноваційною активністю) та, можливо, покращенням брендової позиції. 

Кількість працівників зменшувалась (872 у 2022 → 853 у 2023 → 849 у 

2024) при зростанні доходу — це може свідчити про підвищення 

продуктивності, що також можна вважати інноваційним ефектом. 

Проте, нечітка бренд-позиція і слабкий юридичний захист бренду, а 

саме відсутність зареєстрованих торгових марок можуть створювати 

ризики з точки зору захисту бренду, розширення суббрендів чи 

ліцензування. Обмежене інформаційне висвітлення інновацій: хоча 

модернізація є, немає широкої публічної комунікації про нові продукті чи 

брендові формати, що обмежує брендову цінність інновацій. Військові 

виклики суттєво впливають на ринок, постачання, персонал - з одного боку 

стимулює адаптацію, з іншого створює додаткові ризики. Окрім того, на 

ринку хлібобулочних виробів жорстка конкуренція, зростають витрати на 

сировину, енергію, упаковку - підприємство має задіяти інновації, щоб 

утриматись у перевазі. 

Для підвищення ефективності бренд-менеджменту як інструменту 

інноваційної діяльності необхідно: 

 формалізувати торгову марку(и) та портфель брендів – 

зареєструвати основний бренд і суббренди, які можуть асоціюватися з 

інноваціями (наприклад: «Еко-Хліб OХЗ4», «Функціональний OХЗ4», 

«Безглютен OХЗ4») — це створить юридичний захист й платформу для 

маркетингових комунікацій; 

 поєднувати інновації з брендовими комунікаціями – кожна 

інновація (нова лінія, новий формат, екологічна упаковка) має бути 

включена у бренд-повідомлення: «ми першими запускаємо …», «бренд, 

що інвестує в майбутнє хліба», «бренд регіону»; 



16 

 розробити бренд-архітектуру та позиціонування, орієнтоване 

на інновації – наприклад, позиціювання як «технологічно передовий 

виробник регіону», «екологічний лідер», «бренд локальної їжі з історією». 

Це дозволить диференціюватись; 

 запровадити лінійку інноваційних продуктів під брендом- 

наприклад, здоровий хліб із функціональними добавками (целюлоза, 

клітковина, злаки), органічні булочки, хліб з новими форматами упаковки 

(екопакування, мінімалізація плівки) або хліб із QR-кодом, що розповідає 

про виробництво; 

 інвестувати в цифрові комунікації бренду - соцмережі, сайт, 

екомедіа, блог про виробництво, про нові технології, підкреслюючи 

інноваційність. Підвищення впізнаваності бренду створює додаткову 

цінність та підсилює можливість впроваджувати новинки; 

 залучати споживачів до інновацій через бренд-сервіси - 

наприклад, запровадити «країна/місто бренду», де споживачі можуть 

давати відгуки, обирати новинки, брати участь у тестуванні. Бренд-

менеджмент тут стає платформою для відкритих інновацій; 

 створити внутрішню культуру інновацій через бренд - бренд-

історія, яка промотує інноваційність, може сприяти мотивації працівників, 

залученню молодих фахівців, змінам у структурі управління, що в свою 

чергу підсилює інноваційну діяльність. 

Бренд-менеджмент на підприємстві хлібопекарської галузі виступає 

не лише маркетинговою функцією, але й важливим стратегічним 

інструментом стимулювання інноваційної діяльності. На прикладі 

Одеського хлібозаводу №4 видно, що підприємство має потенціал: 

задовільні фінансові показники, модернізація виробничих ліній, 

присутність на регіональному ринку. Проте, для максимізації ефекту 

потрібно більш системно побудувати бренд-стратегію, пов’язати її з 

інноваціями, формалізувати бренд-активи, активізувати комунікації та 

створити нові продукти під брендом. 

Інтеграція бренд-менеджменту з інноваційною діяльністю здатна 

забезпечити підприємству стійку конкурентну перевагу, підвищити його 

ринкову цінність, зміцнити довіру споживачів та сприяти подальшому 

розвитку в умовах динамічного та нестабільного середовища. Таким 

чином, бренд може стати ключовим стратегічним інструментом у 

формуванні інноваційної моделі зростання хлібопекарських підприємств 

України. 
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СТРАТЕГІЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ  СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ 

НА ПІДПРИЄМСТВАХ УКРАЇНИ У ВОЄННИЙ ПЕРІОД 

 

Колчін В.Д., магістр 2 курсу спеціальності D3 (073) «Менеджмент» 

Одеський національний технологічний університет, м. Одеса 

Науковий керівник: Мужайло В.Д., к.е.н., доцент 
 

У сучасних умовах розвитку економіки та глобалізації одним із 

найважливіших елементів управлінської практики є система мотивації, яка 

забезпечує стимулювання працівників до досягнення високих результатів, 

підвищення продуктивності праці та реалізації стратегічних цілей 

організації. Справа в тому, що нині у своїй  господарській діяльності 

вітчизняні  підприємства стикаються з численними викликами: посилення 

конкуренції на ринку, швидкі технологічні зміни, зростання вимог до 

якості продукції та послуг, а також трансформація очікувань працівників 

щодо умов праці та можливостей професійного розвитку.  

На сьогоднішній день  військові дії стали визначальним чинником 

структурної невизначеності для функціонування українських підприємств, 

істотно трансформуючи економічне середовище та ставлячи перед 

бізнесом низку нових викликів. Інтенсивність і масштаб непрогнозованих 

змін, а також підвищена волатильність ризиків, висувають особливі 

вимоги до стратегічного планування та управління підприємницькою 

діяльністю. Зокрема, ефективне управління трудовими ресурсами набуває 

критичної важливості, оскільки працівники становлять ключовий 

стратегічний актив організації, що визначає її адаптивність та стійкість. 

Невизначеність сучасного середовища в контексті  економічної та 

військової кризи зумовлює необхідність формування високого рівня 

соціальних та трудових гарантій для найманих працівників. Це включає 

забезпечення своєчасної та справедливої оплати праці, захист трудових 

прав, а також інтеграцію комплексних заходів з безпеки праці, що 

дозволяють мінімізувати фізичні та психологічні ризики для персоналу. За 

статистичними оцінками, близько 60 % українських підприємств 

стикаються з проблемами організації безпечних умов праці, при цьому 

найбільш уразливими є великі та середні виробничі об’єкти. Масштабні 

підприємства мають підвищену ймовірність бути об’єктами прямих атак за 

допомогою дронів, ракетних систем або інших засобів військового впливу, 

що потребує впровадження системного підходу до оцінювання ризиків та 

розробки заходів щодо їх мінімізації. 

У сучасних умовах стратегічне управління підприємством 

передбачає інтеграцію концепцій ризик-менеджменту, включаючи 

ідентифікацію потенційних загроз, оцінку їх ймовірності та масштабу 

впливу, а також розробку адаптивних стратегій забезпечення 

безперервності бізнес-процесів. До таких стратегій належать 
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впровадження резервних планів виробництва, диверсифікація ланцюгів 

постачання, розвиток цифрових платформ для віддаленого управління 

процесами та формування гнучких моделей організації праці [1]. 

 Наслідком військових дій стало суттєве скорочення чисельності 

працюючих в Україні: у 2023 р. кількість зайнятих зменшилася на 1 514 

тис. осіб порівняно з довоєнним 2021 р., відповідно до даних Державної 

служби статистики [2]. Така демографічна трансформація значною мірою 

вплинула на кадрову забезпеченість підприємств: на початок 2025 р. 

близько 71 % компаній відчувають критичні проблеми з 

укомплектованістю персоналом, 25 % фіксують частковий дефіцит, і лише 

4 % підприємств можуть похвалитися стабільним кадровим ресурсом. 

У відповідь на ці виклики підприємства застосовують комплексний 

підхід до управління людським капіталом, який включає: 1) систему 

утримання та мотивації персоналу, що поєднує фінансові стимулюючі 

заходи (бонуси, премії, додаткові виплати) та нефінансові методи 

(психологічна підтримка, кар’єрне зростання, гнучкі умови праці); 2) 

програми соціального захисту, що охоплюють не лише працівників, а й 

їхні родини, включаючи страхування життя, медичну допомогу та 

психологічну підтримку, 3) систему безпечних умов праці, яка передбачає 

адаптацію виробничих процесів до ризиків воєнного середовища, 

навчання персоналу діям у надзвичайних ситуаціях та використання 

сучасних технологій контролю безпеки; 4) моделі стратегічного 

відновлення трудового потенціалу, які інтегрують оцінку ризиків 

кадрового дефіциту, планування заміщення ключових посад та розвиток 

резерву кадрів. 

Також важливим векторам стає формування можливостей для 

професійного удосконалення працівників, зростання їх професійних 

компетенцій. Виконання таких цілей забезпечує здійснення як виробничих 

процесів у поточній воєнній ситуації, так і підвищення якості праці для 

наступних періодів, в довгостроковій перспективі.  

На сучасному етапі воєнних дій в Україні спостерігається істотна 

трансформація структури зайнятості населення, що має як регіональні, так 

і галузеві особливості. Найбільш суттєве скорочення чисельності 

працюючих зафіксовано у східних та південних регіонах країни, де 

безпосередньо відбуваються активні бойові дії. Зокрема, у Донецькій 

області кількість офіційно зайнятих осіб зменшилася на 245 тис., у 

Запорізькій – на 154 тис., у Харківській – на 148 тис., а в Херсонській 

області – на 108 тис. осіб. Найкритичніша ситуація спостерігається в 

Луганській області, де станом на 2023 рік залишалося лише 8,1 тис. 

офіційно зареєстрованих працюючих. Хоча наведені оцінки базуються на 

орієнтовних статистичних даних, вони чітко відображають загальну 

тенденцію: втрата безпеки праці є визначальним чинником масового 

відтоку трудових ресурсів із небезпечних регіонів. 
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У протилежність цьому, найменші втрати чисельності зайнятого 

населення зафіксовано у західних регіонах України: Волинській, 

Рівненській та Тернопільській областях, де скорочення становило 

відповідно 3 тис., 5 тис. та 6 тис. осіб. Подібна стабільність пояснюється 

компенсаційним ефектом внутрішньої міграції, значна кількість тимчасово 

переміщених осіб з територій активних бойових дій інтегрувалася у 

місцеву економічну діяльність цих регіонів. Важливим чинником 

стабілізації стало також використання механізму релокації бізнесу, який 

дозволив частково відновити господарську активність у безпечних 

регіонах. 

За інформацією Міністерства економіки України, у межах програми 

релокації у 2024 році було переміщено понад 840 підприємств. Найбільшу 

кількість релокованих об’єктів прийняли Закарпатська (120 підприємств) 

та Львівська області (199 підприємств), а також Чернівецька (78) та Івано-

Франківська області (70). Водночас понад 1000 малих і середніх 

українських підприємств здійснили міжнародну релокацію, переважно до 

країн Європейського Союзу: Польщі, Німеччини, Чехії, Румунії та 

Словаччини. 

Разом із тим, для великого бізнесу та аграрного сектору, зокрема 

підприємств зернового ринку, релокація часто є неможливою через 

специфіку виробничих потужностей, територіальну прив’язаність до 

земельних ресурсів і складну матеріально-технічну інфраструктуру. Тому 

значна частина працівників таких підприємств залишається у зонах 

підвищеного ризику або змушена покидати робочі місця, що формує 

потребу у посиленій системі трудової мотивації для збереження кадрового 

потенціалу. 

Станом на початок 2025 р. простежується поступова адаптація 

підприємницького середовища до умов воєнної невизначеності, що 

супроводжується незначним покращенням ділових очікувань. Згідно з 

оцінками Державної служби статистики, зафіксовано зростання 

позитивних економічних настроїв бізнесу на 3,3%, що свідчить про 

обережну стабілізацію підприємницької активності. Найбільший приріст 

оптимізму спостерігається у сфері торгівлі, де зберігається відносно 

стабільний попит на споживчі товари, хоча й зі зміненою структурою 

споживання. Натомість будівельна галузь залишається у стані стагнації, 

орієнтуючись переважно на відновлювальні та оборонні проєкти. Попри 

це, індекс споживчої впевненості населення залишається негативним, що 

зумовлено затяжним характером бойових дій, високим рівнем соціальної 

тривожності та невизначеністю майбутнього. Традиційна ієрархія 

трудових цінностей змістилася: пріоритетами для працівників стали 

безпека, стабільність зайнятості, соціальний захист та підтримка 

колективу. 
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В умовах воєнного стану економіка України функціонує у 

надзвичайно складному середовищі, що формує специфічні умови для 

ринку праці та обумовлює необхідність створення особливої системи 

мотивації персоналу, здатної забезпечити адаптацію трудових ресурсів до 

кризових викликів. У таких умовах керівництво підприємств має 

реалізовувати нові принципи стимулювання працівників, які одночасно 

поєднують прагнення до ефективного виконання професійних завдань із 

потребою забезпечення стабільності, безпеки та соціальної підтримки 

колективу. Мотиваційна політика у воєнний період повинна не лише 

гарантувати виконання виробничих планів та максимізувати 

прибутковість підприємства, але й враховувати суспільно-соціальні 

чинники, які набувають визначального значення в умовах загальної 

нестабільності. Війна суттєво змінила як механізми мотивації, так і її 

спрямованість. Якщо раніше пріоритетом були матеріальні стимули, то 

нині переважає орієнтація на збереження командного духу, психологічної 

стійкості та довіри до роботодавця[3]. 

Керівники підприємств, особливо у галузях із підвищеним ризиком, 

таких як зерновий ринок, вимушені шукати нові, гнучкі та адаптивні 

управлінські інструменти мотивації, які відповідають умовам воєнної 

економіки. Їх основне завдання, забезпечити стабільність бізнесу, 

утримання ключових клієнтів та збереження кваліфікованого персоналу. 

Важливими стають заходи з бронювання критично важливих працівників, 

реінтеграції ветеранів у трудовий колектив, а також створення умов для 

підтримання фізичної та психологічної безпеки співробітників. 

Особливої ваги набуває справедливий розподіл винагороди, оплата 

праці має бути адекватною, прозорою та доповнюватися компенсаціями за 

понаднормову роботу. Водночас у ситуації обмеженості фінансових 

ресурсів підприємства дедалі активніше використовують морально-

психологічні інструменти мотивації, які не потребують значних 

бюджетних витрат, але формують відчуття причетності до спільної мети 

та важливості внеску кожного працівника. Серед нових характеристик 

трудової поведінки працівників у воєнний період варто виокремити: 

необхідність постійної адаптації до змін зовнішнього середовища; 

розширення функціональних обов’язків через кадровий дефіцит; 

зростання ролі самоорганізації, взаємопідтримки та колективної 

відповідальності; усвідомлення цінності життя та праці «тут і зараз»; 

підвищений ризик емоційного та професійного вигорання. 

У зв’язку з цим система мотивації повинна виходити за межі 

класичних матеріальних і моральних стимулів, інтегруючи елементи 

кризового менеджменту, психологічної підтримки та гнучкого управління 

персоналом. Ключовим завданням управлінців стає збереження 

ментального та фізичного здоров’я працівників, що потребує перегляду 

темпу та ритму роботи, впровадження гнучких графіків, ротацій, а також 
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надання можливостей для відпочинку й відновлення. У контексті високих 

рівнів стресу, невизначеності та ризику вигорання це стає важливою 

умовою збереження кадрового потенціалу та стабільності трудових 

відносин. 

Таким чином, на підприємствах  України мотиваційна система 

набуває комплексного характеру, поєднуючи матеріальні, соціальні, 

освітні та морально-психологічні складові. Її головною метою є не лише 

стимулювання продуктивності праці, а й підтримка стійкості бізнесу, 

збереження професійного ядра колективу, забезпечення безперервності 

виробничих процесів і зміцнення корпоративної культури в умовах 

тривалої воєнної невизначеності. 
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Ресторанна галузь в структурі національної економіки України є 

надзвичайно привабливою сферою діяльності і вкладення коштів. Заклади 

ресторанного господарства є не тільки місцем задоволення потреби у 

харчуванні, а й локацією відпочинку, спілкування, гарного дозвілля, 

зустрічей, укладення угод тощо. Нині існує безліч різноманітних за типом і 

класом підприємств, які відповідають зазначеним вимогам суспільства. 

Але вибагливого клієнта дедалі важче здивувати звичним інтер’єром, 

чистотою чи стандартними стравами в меню. Споживач прагне чогось 

унікального, незвичайного, оригінального як в оформленні, так і в 

смакових якостях чи способах подання страв. Такі вимоги призводять до 

постійних удосконалень в роботі підприємств ресторанної галузі, 

підвищуючи їх конкурентоздатність. 

У науковій літературі не існує універсального визначення поняття 

«конкуренція», що обумовлює необхідність аналізу основних підходів і 

трактувань, запропонованих провідними дослідниками. Сам термін 

«конкуренція» походить від латинського «concurrentia» і перекладається як 

«змагання» або «зіткнення». Згідно з класифікацією Ф. Шерера та Д. 

Росса, конкуренцію можна розглядати з різних аспектів, що формують її 

типологію: поведінкову, структурну та функціональну [1]. 

Класичне трактування конкуренції належить А. Сміту, який 

підкреслював, що конкуренція проявляється через парне, безумовне 

суперництво між продавцями та покупцями за найбільш вигідні умови 

реалізації товару. При цьому ключовим інструментом конкурентної 

боротьби він вважав гнучке регулювання цін, що стимулює ефективний 

розподіл ресурсів та забезпечує оптимальні умови для обох сторін ринку 

[2]. 

Конкурентоспроможність підприємства є багатовимірною 

економічною категорією, що відображає здатність суб’єкта 

господарювання ефективно функціонувати на ринку та витримувати тиск 

конкурентного середовища. Вона поєднує як якісні характеристики 

продукції чи послуг, що задовольняють потреби споживачів, так і 

організаційно-економічні можливості підприємства, які забезпечують його 

адаптацію до змін зовнішніх і внутрішніх умов. 

Отже, одним з ключових компонентів успіху закладу ресторанного 

господарства, як ми вже з'ясували, є задоволеність споживачів 
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організацією та її продукцією, і наданими послугами, і обслуговуванням, 

що обумовлює необхідність здійснювати своєчасний моніторинг якості 

сервісу на підприємстві та вимірювання задоволеності споживачів рівнем 

існуючої якості [4]. 

Слід підкреслити, що в умовах воєнного стану поняття 

конкурентоспроможності набуває нових змістових відтінків. Воно включає 

не лише здатність адаптувати бізнес-модель до економічних 

трансформацій, але й забезпечення фізичної безпеки персоналу та клієнтів, 

оперативне реагування на кризові обставини, а також соціальну активність 

підприємств, яка формує додатковий рівень довіри до бренду [1]. Таким 

чином, конкурентоспроможність у сфері HoReCa в умовах війни 

розглядається не лише як економічна категорія, а й як соціально-

стратегічний інструмент забезпечення життєздатності бізнесу.  

Ресторан «Benedikt» позиціонує себе як простір із затишною 

сімейною атмосферою, високим рівнем сервісу та автентичною 

гастрономією, що знаходить позитивний відгук серед відвідувачів. 

Ресторан є яскравим прикладом сучасного середнього за розміром 

підприємства у сфері гостинності, яке вдало поєднує традиційні 

управлінські підходи з інноваційними маркетинговими рішеннями та 

активною цифровою присутністю.  

Оцінювання конкурентного профілю підприємств ресторанного 

господарства здійснимо у порівнянні ресторану «Benedikt» з основними 

конкурентами ресторанами «Стейкхаус», «Рокка», «BISTEKKA» (рис. 1).  

Рис. 1 Конкурентний профіль підприємств ресторанного господарства 
Джерело: розробка автора 

 

Відбір конкурентів здійснювався з урахуванням низки об’єктивних 

критеріїв, зокрема: широти спектра послуг, середнього рівня вартості 

ресторанного чека, а також територіальної наближеності до цільового 

ринку споживачів Результати проведеного аналізу засвідчують, що вказані 
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підприємства функціонують у межах подібного сегмента ринку, 

орієнтованого на споживачів середнього та преміального рівня, 

характеризуються близьким за структурою асортиментом страв 

європейської кухні та надають розширений комплекс супутніх послуг. 

Сучасним трендом розвитку підприємств ресторанної галузі є кейтеринг. 

Поява кейтерингу пов'язується з ім'ям кухаря Жана-Франсуа Вателя. 

Їм влаштовувалися шикарні бенкети для двору короля Франції Людовіка, 

що відрізнялися грандіозністю, про яку досі пам'ятають і говорять у 

школах з підготовки рестораторів. Під час Вателя важливою стороною 

кейтерінгу було забезпечення людей смачною та корисною їжею, а також у 

ціні була вражаюча оригінальна подача.  

Кейтеринговий бізнес США почав формуватися близько 1820 року, 

зосередившись у Філадельфії. У 1820-му році в Парижі шеф-кондитером 

Жаном-Франсуа Потелем і знаменитим при королівському дворі кухарем 

Етьєном Шабо була заснована одна з перших в історії кейтерингових 

компаній. Потель та Шабо організували заходи, на яких були присутні 

королі та глави держав, люди мистецтва та великі компанії. З новою силою 

інтерес до кейтерину розгорівся в початку XX століття в США. На той 

момент в Північній Америці йшло активне будівництво нових будівель. 

Робота просто кипіла. Але будівельникам, як і іншим людям, для більш 

плідної роботи необхідно було якісно харчуватися. Ось тоді і прийшла ідея 

організовувати обіди на виїзд. Це дозволяло нагодувати працівників без 

відриву від виробництва. 

Поступово виїзні бенкети набули поширення і в інших державах. У 

нашій країні кейтеринг з’явився в дев’яності роки минулого століття. 

Спочатку він був простий і нехитрий. Але економічна криза в 1998 році 

внесла свої зміни. 

Обслуговування гостей на виїзді отримало велику популярність. На 

початку XXI століття послугами кейтеринг-компаній стали активно 

користуватися на території пострадянського простору. 

В Америці і європейських країнах цей бізнес затребуваний вже дуже 

давно. Йшов час, і в сфері ресторанного бізнесу з’являлося все більше 

кейтеринг-компаній. Жорстка конкуренція штовхала маркетологів до 

вдосконалення сервісу. Сучасні кейтеринг-агентства доставляють все 

необхідне для проведення заходу на виїзді. Сюди входить не тільки їжа, 

але і інвентар, необхідний для організації церемонії. Особливу нішу зайняв 

еко- кейтеринг. Він має на увазі, що всі страви готуються виключно з 

екологічно чистих продуктів. Гостям пропонується не тільки смачна, а й 

корисна їжа.  

Всі присутні на виїзному бенкеті зможуть оцінити якість його 

організації, і покуштувати в теплій дружній обстановці смачні страви. 

Світовий ринок кейтеринг-індустрії почав активно розвиватися в 

США на початку XX століття, під час масштабного будівництва 
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хмарочосів, для організації харчування численних робітників. Одночасно 

ідея отримала швидке поширення як спосіб забезпечення харчування 

співробітників великих промислових підприємств і офісних працівників 

бізнес-центрів США і Європи з метою більш ефективної організації 

робочого дня. 

Останнім часом в Україні намітилася стійка тенденція переміщення 

послуг з організації споживання продукції та обслуговування споживачів із 

залів закладів ресторанного господарства до робочих місць (офіси, 

установи),місць відпочинку, місць святкування ювілеїв та інших офіційних 

та неофіційних святкових подій, до домівки. Послугу з «кейтерингу» 

здійснюють не тільки заклади ресторанного бізнесу (ресторани, кафе, 

бари), а також і фірми, які створені на базах ресторанів. 

Зараз кейтеринг – це ціла індустрія. Розроблено систематизовану 

класифікацію кейтерингу за такими ознаками, як місце надання 

кейтерингових послуг; контингент замовників; вид підприємства; ціновий 

сегмент; місце приготування страв; вид заходів; тип наданих послуг; 

повнота наданих послуг. 

Розрізняють кейтеринг-інсайд – організація бенкетів і фуршетів у 

приміщенні замовника, а кейтеринг-аутсайд – це обслуговування заходів 

на природі (пікніки, барбекю тощо).  

Кейтеринг напоїв і коктейлів (виїзний бар) – ця послуга виїзного 

бару є активною самостійною ланкою в проведенні святкових заходів, тому 

вона повноцінно супроводить інші види кейтерингу.  

Кава-брейк зазвичай проводиться в перервах між нарадами і 

засіданнями в першій половині дня або з ранку, перед початком офіційного 

заходу. На каву- брейк подають десерти, випічку, канапе, безалкогольні 

напої і, звичайно, чай і каву. Це свого роду міні-фуршет, на який компанія-

замовник виділяє не більше півгодини.  

Формат обслуговування передбачає поділ заходів на: 

Барбекю – проводиться за містом, включає обов'язкове приготування 

страв із м'яса, риби та овочів на відкритому вогні чи грилі. 

Коктейль включає легкі закуски та напої, серед яких можуть бути 

авторські коктейлі та виїзний бар. 

Шведський стіл дозволяє швидко нагодувати гостей офіційного 

заходу під час перерви. Якщо кількість осіб велика, може знадобитися 

офіціант для обслуговування. У меню можуть бути включені закуски, 

салати, легкі гарніри та десерти. 

Фуршет організується із повним самообслуговуванням гостей. Всі 

страви особливим чином сервіруються на спеціальних столах, а гості 

самостійно обирають частування і можуть вільно пересуватися по залі без 

класичної розсадки за столами. 

Банкет – класичний варіант ресторанного обслуговування для 

організації урочистостей, весіль, ювілеїв та інших заходів із великою 

https://dzyga-catering.com.ua/menu/menyu-bbq-3/
https://dzyga-catering.com.ua/bar/bar-kejtering/
https://dzyga-catering.com.ua/menu/furshet/
https://dzyga-catering.com.ua/menu/banket/
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кількістю гостей, сервіруванням столів та оформленням приміщення. 

Обов'язково залучаються офіціанти та працюють на місці кухарі. 

Перевага бізнесу в тому, що дозволяє розвивати його поетапно, 

поступово вводячи нові інвестиції. Почати можна з невеликого 

приміщення та скромного сайту, поступово розкручуючи, розширювати 

обсяги виробництва чи мережу підприємств. Щодо сучасних і основних 

питань в підготовці кейтерингу, то це вибір та оренда приміщення для 

проведення заходу. Це важливий пункт на шляху успішної організації 

події.  

Враховуючи сучасні тенденції з розвитку виїзного кейтерингу, 

рекомендовано реалізацію проекту з організації підрозділу кейтерингу в 

ресторані «Benedikt» в м. Одеса. Проведено розрахунки показників 

інвестиційної привабливості проекту вказує на можливість реалізації 

даного проекту.  
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УДОСКОНАЛЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОГО МЕХАНІЗМУ 

УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ ЗАКЛАДУ ВИЩОЇ 

ОСВІТИ В УМОВАХ КРИЗИ 

 

Роменська Н.М., магістр 2 курсу спеціальності D3 (073) «Менеджмент» 

Одеський національний технологічний університет, м.Одеса 

Науковий керівник: Козак К.Б., д.е.н., професор 

 

Сучасний етап розвитку економіки характеризується нестабільністю, 

що загострює виклики перед системами управління трудовими ресурсами 

[14, 15]. Особливо гостро це проявляється у сфері вищої освіти, де 

ефективність діяльності прямо залежить від рівня професійності, 

стабільності та мотивації науково-педагогічних працівників [5, 11]. 

Формування життєздатної системи HR-менеджменту в університеті 

потребує гнучких підходів, здатних забезпечити збереження кадрового 

потенціалу й одночасно адаптацію до кризових умов [17]. 

Ціллю роботи стало вивчення сучасного стану організаційного 

механізму управління трудовими ресурсами ННІЕУіБ ОНТУ, виявлення 

його сильних і слабких сторін, а також розробка практичних шляхів 

удосконалення, насамперед шляхом впровадження системи матеріальної 

мотивації, яка відповідає фінансовим та організаційним викликам 

кризового періоду [19]. 

Організаційний механізм управління трудовими ресурсами у вищих 

навчальних закладах є ключовим чинником їхньої стабільності та 

ефективності, особливо в умовах економічної турбулентності [5, 18].  

Дослідження наявної системи HR-менеджменту навчально-

наукового інституту економіки, управління і бізнесу ім. Г. Е. Вейнштейна 

ОНТУ дало можливість визначити напрями її оптимізації [14]. 

Дослідження базується на аналізі трьох основних компонентів: теоретико-

методологічних підходів до управління персоналом, реального стану 

трудових ресурсів інституту та розробки інноваційних заходів з 

підвищення ефективності кадрової політики [1, 2, 6]. Значну увагу 

приділено порівнянню західних і східних моделей HRM та адаптації їхніх 

елементів до потреб української освітньої системи [5, 7]. 

Отримані розрахунки продемонстрували, що загальна чисельність 

персоналу ННІЕУіБ складає понад сім кафедр із сукупною кадровою 

наповненістю більш ніж 120 викладачів та адміністративних 

співробітників [16]. Аналіз у дипломі показав, що середній рівень 

кадрового навантаження становить приблизно від 450 до 520 студентів на 

один структурний підрозділ, що створює додатковий тиск на систему 

мотивації, контролю якості викладання та організації робочих процесів 

[17]. Дослідження виявило певний дисбаланс між обсягом навчального 
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навантаження та кількістю працівників, що зумовлює необхідність 

удосконалення механізмів розподілу праці [14]. 

Автором роботи було проведено оцінку ефективності 

організаційного механізму, що включає аналіз показників стабільності 

персоналу, коефіцієнта плинності кадрів, рівня кваліфікації та результатів 

внутрішнього моніторингу [8, 9, 10]. У дослідженні наведено розрахунок, 

згідно з яким оптимізація кадрового навантаження шляхом рівномірного 

розподілу годин дозволяє скоротити надлишкову роботу окремих 

викладачів на 12–18 %, що позитивно впливає на якість освітнього 

процесу [11, 20]. Моделювання сценаріїв на випадок майбутньої 

економічної кризи дало можливість оцінити, що впровадження змішаних 

форм зайнятості може знизити ризики нестачі кадрів на 9–11 % [12]. 

У дослідженні здійснено обґрунтування економічної ефективності 

запропонованих заходів. Розрахунки свідчать, що навіть часткове 

впровадження запропонованих змін у системі мотивації та управління 

навантаженням дає можливість інституту зменшити непрямі витрати на 

персонал приблизно на 6–8 % протягом навчального року [18]. 

Застосування елементів західної моделі, таких як результативна оцінка 

діяльності, у поєднанні з елементами східної моделі, наприклад 

формуванням командної культури, забезпечує збільшення залученості 

персоналу на 10–15 % згідно із внутрішніми даними опитувань, 

описаними в дипломі [5, 7]. 

Важливою частиною дослідження є аналіз ризиків майбутньої 

глобальної кризи, прогнозованої для періоду 2026–2035 років [15]. Автор 

зазначає, що трудові ресурси стають найбільш вразливим сегментом 

освітнього підприємства, оскільки скорочення фінансування та збільшення 

навантаження призводять до падіння продуктивності [16]. У моделі, 

представленій у дипломі, було змодельовано вплив зниження бюджетного 

фінансування на 15 %. Результати демонструють, що за умов відсутності 

реформ HR-система інституту може втратити до 8 % кваліфікованих кадрів 

уже в перший рік кризи, тоді як впровадження адаптаційних заходів, 

запропонованих у роботі, дозволяє скоротити ці втрати удвічі [18, 19]. 

Проведений аналіз показав, що інститут володіє значним кадровим 

потенціалом, проте він є вразливим до зовнішніх економічних і фінансових 

ризиків [14]. У структурі науково-педагогічних працівників станом на 2024 

рік 84,5% викладачів мають наукові ступені, серед яких 19,3% докторів 

наук та 62,3% кандидатів наук. Композитний індекс кадрового розвитку, 

розрахований за результатами роботи, досяг позначки 135,5 пунктів, що 

свідчить про належний рівень кадрової політики [20]. 

Попри це, ситуація на ринку праці Одеського регіону демонструє 

високу конкуренцію: на 9 вакансій у сфері вищої освіти припадає 12 

претендентів, що формує коефіцієнт напруженості 1,3 [15]. Така 

диспропорція підсилює ризики відтоку кваліфікованих кадрів, особливо за 



31 

умов прогнозованої глобальної економічної кризи 2026–2035 років, яка 

може спричинити зменшення державного фінансування та скорочення 

витрат на розвиток персоналу [18]. 

З метою протидії цим ризикам запропоновано програму матеріальної 

мотивації для 50 викладачів зі середньою заробітною платою 25000 грн 

[19]. Проведені економічні розрахунки показали, що річні витрати на 

реалізацію програми становитимуть 18125000 грн. Однак завдяки 

зменшенню плинності кадрів із 15% до 5% інститут отримує економію у 

розмірі 1625000 грн за рік [20]. Значний фінансовий ефект забезпечують 

також прогнозовані надходження від грантової діяльності, що можуть 

досягати 18978000 грн щорічно, із чистим ефектом 18518000 грн [13]. 

Узагальнений економічний результат, який включає грантові 

надходження, економію бюджетних витрат, а також додатковий дохід від 

публікацій і комерціалізації наукових розробок, становить 30143000 грн на 

рік [20]. Це дозволяє оцінити рентабельність програми на рівні 66,3% та 

визначити коефіцієнт економічної ефективності 1,66, що означає 

повернення 1,66 грн на кожну вкладену гривню [11]. Такий ефект 

демонструє, що програма матеріальної мотивації не лише окупається, а й 

формує суттєвий фінансовий резерв для розвитку Інституту [19]. 

 Отже, проведене дослідження підтверджує, що організаційний 

механізм управління трудовими ресурсами потребує комплексного 

оновлення, яке має включати стратегічну матеріальну мотивацію, 

підвищення внутрішньої ефективності, оптимізацію розподілу 

навантаження та активізацію участі персоналу у грантових програмах [14, 

17]. Інвестиції в персонал за умов економічної кризи є 

високорентабельними: термін їх окупності становить менше року, а 

загальний економічний ефект дозволяє формувати фінансову подушку 

безпеки для подальшого розвитку інституту. Навіть у складних 

макроекономічних умовах модернізований механізм HR-менеджменту стає 

ключовим інструментом забезпечення стійкості та 

конкурентоспроможності вищого навчального закладу, що 

підтверджується розрахунками, наведеними в роботі. 
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Останні роки стали серйозним випробуванням для всієї логістичної 

системи України. Після початку повномасштабної війни більшість звичних 

експортних маршрутів була зруйнована або недоступна, тому підприємства 

аграрного сектору опинилися в ситуації, коли потрібно шукати нові 

варіанти для транспортування продукції. Особливо це стосується зерна, 

адже Україна є одним з найбільших експортерів пшениці, кукурудзи та 

інших культур. В цих складних умовах Дунайські порти (Ізмаїл, Рені та 

Усть-Дунайськ) почали відігравати критичну роль, адже саме вони стали 

найбільш стабільним та безпечним напрямом для перевезення вантажів. 

Разом з тим зросла актуальність використання контейнерних технологій, 

які забезпечують безпечність, гнучкість і передбачуваність процесу 

транспортування.  

Контейнеризація зерна- це формування нової логістичної моделі, яка 

поєднує різні види транспорта і цифрові технології. Саме тому тема 

розвитку контейнерних перевезень через р. Дунай є особливо актуальною 

та потребує дослідження і вдосконалення. Контейнерні перевезення 

вважаються однією з найбільш зручних і сучасних форм транспортування 

вантажів. Основою їхнього функціонування є міжнародні стандарти ISO, 

які визначають габарити, міцність, маркування та експлуатаційні вимоги 

до контейнерів. Завдяки цьому контейнер став універсальною одиницею, 

яку можна безперешкодно переміщувати між суднами, автомобілями, 

залізницею та річковими баржами. 

Для зернових культур використовують два основні підходи: 

Bulk- контейнеризація – зерно завантажується у звичайний 20-футовий 

контейнер без пакування. Це дозволяє швидко формувати відправки та 

знижує собівартість та Liner bags – в середину контейнера встановлюється 

спеціальний полімерний мішок, який захищає зерно від вологості, запахів, 

забруднень і зменшує втрати при транспортуванні.  

Транспортування контейнерами має низку переваг: універсальність, 

можливість мультимодальних перевезень, мінімалізація пошкоджень, 

збереження якості, швидкий перехід між маршрутами. Саме ці факти стали 

ключовими для того, щоб Україна впровадила це в експортних ланцюгах 

під час логістичної кризи.  

Аналіз сучасного стану логістики зернових перевезень на 

дунайському напрямку. До початку повномасштабної війни, роль 

дунайських портів була дуже обмеженою, проте з 2022-го року вони 
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перетворилися на головні експортні ворота країни. Обсяги збільшились у 

кілька разів, а інфрастуктура почала швидко модернізуватися. В Україні в 

цьому регіоні є три основних порти, кожен з яких має свої переваги: 

– порт Ізмаїл найбільш розвинений серед трьох. Має сучасні 

термінали, потужності для перевалки контейнерів, розгалуджені зв’язки з 

баржовими сервісами; 

– порт Рені – за останні роки став одним з центрів контейнерної 

логістики. Має зручний вихід до румунських транспортних коридорів, що 

скорочує витрати часу на транспортування; 

– порт Усть-Дунайськ – позиціонується як порт із високим 

потенціалом для розвитку мультимодальних сервісів та нових 

контейнерних проєктів. Зростання ролі цих портів пов’язано з тим, що 

мають доступність річкового шляху навіть під час обмеження морських 

операцій. Також через конкурентну вартість баржових перевезень, 

можливість уникнути черг на сухопутних кордонах та швидке реагування 

портової інфрастуктури на збільшення потоків. 

Організація процесу контейнеризації зернової продукції включає 

певні етапи: 

– підготовка зерна (на елеваторі відбувається очищення, сушіння,  

лабораторний аналіз якості та формування партій) 

– завантаження зерна в контейнер (через спеціальні завантажувальні 

системи, контроль рівномірності розподілу маси та пломбування 

контейнеру) 

– доставка на термінал (доставка автотранспортом або залізничними 

платформами) 

– портова логістика (контейнер зважують, оформлюють та 

перевантажують на баржу або судно) 

– річковий етап (доставка до порту Констанца) 

– морський етап (подальше транспортування до країн ЄС, Азії, 

Африки) 

Економічні переваги контейнерних перевезень у порівнянні з 

традиційними  включають в себе дуже багато факторів, таких як: гнучкість 

у виборі маршруту, зручність формування партій (в 1 контейнер вміщують 

приблизно 20-25т зерна). Важливим фактом є те, що за допомогою 

транспортування контейнерами, зменшують втрати і пошкодження 

зернової продукції. З’являється можливість змішувати види транспорту 

для доставки вантажу, скорочується час на портові операції. Економічний 

ефект через р. Дунай виявляється дешевшим і швидшим, ніж перевезення 

через сухопутні кордони ЄС. Це особливо помітно під час пікових 

навантажень на залізничні та автомобільні переходи.  

До основні проблеми та виклики контейнерної логістики слід 

віднести: сезонність роботи річкового транспорта, складні погодні умови, 

нестача контейнерного обладнання, обмеженість складів для зберігання 
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контейнерів та залежність від румунської логістики. Тому при плануванні 

та оптимізації транспортного процесу потрібно враховувати ці чинники.  

Перспективи розвитку системи контейнерних перевезень потребують 

певні інвестиції в такий вид перевезень. Кошти можна направити на 

будівництво спеціалізованих контейнерних терміналів, щоб додати 

кількість складів для збереження, впровадження сучасних технологій 

навантаження контейнерів. При залученні іноземних інвесторів з’явиться 

можливість покращення автоматизації та цифровізації логістичних 

процесів. У довгостроковій перспективі контейнеризація може стати 

одним із головних форматів експорту українського зерна.   
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Сучасний світ роздрібної торгівлі показує нові напрями розвитку та 

впровадження технологій з інших галузей. Стрімкий розвиток технологій 

Інтернету речей, штучного інтелекту та великих масивів даних, 

глобалізація споживчих ринків та зростання вимог до швидкості 

обслуговування – все це вимагає нових підходів до організації 

торговельних процесів. У цьому контексті інновації виступають як 

фундаментальний інструмент, що трансформує традиційні бізнес-моделі, 

забезпечуючи конкурентну перевагу шляхом створення унікального 

клієнтського досвіду та оптимізації операційної ефективності. Інтеграція 

фізичного та цифрового простору стає необхідною умовою для 

забезпечення цілодобової доступності товарів та послуг. 

Інноваційні методи вже знаходять системне застосування у сферах, 

що охоплюють увесь ланцюг створення вартості: від автоматизованого 

управління закупівлями до післяпродажного обслуговування. Розробка та 

імплементація людиноцентричних технологій є ключовим завданням для 

забезпечення сталого розвитку торговельних мереж в епоху цифрової 

економіки. Застосування предикативної аналітики та роботизованих 

систем дозволяє скоротити час логістичного циклу та мінімізувати вплив 

людського фактора на якість операцій. 

Сьогодні існує чимало стратегічних напрямків, що визначають 

вектор розвитку світового рітейлу на практиці. Їхнє значення полягає не 

лише у технічному переоснащенні підприємств, але й у можливості 

формування нових екосистем взаємодії зі споживачем, зокрема через 

персоналізацію, омніканальність та соціальну відповідальність. Всі ці 

напрямки безпосередньо впливають на зростання лояльності клієнтів та 

формування позитивного іміджу бренду. 

Більшість із теперішніх інноваційних трендів є масштабованими та 

адаптивними до різних форматів торгівлі, що робить їх релевантними як 

для глобальних корпорацій, так і для локальних гравців. Таким чином, 

технологічний прогрес зробив передові рішення доступними для 

широкого кола учасників ринку, які прагнуть оптимізувати свої ресурси та 

відповідати актуальним запитам суспільства. 

Все це робить актуальним дослідження та аналіз наявних на даний 

момент ключових трендів, що формують обличчя сучасного рітейлу. 

Розглянемо більш детально деякі з найбільш впливових та перспективних 

напрямків. 
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Персоналізація на основі штучного інтелекту – це еволюційний етап 

розвитку маркетингу, що базується на використанні алгоритмів 

машинного навчання для аналізу великих масивів даних про поведінку 

споживачів. Ідея персоналізації виникла задовго до початку цифровізації 

маркетингу. Зазвичай вона спиралася на дані, отримані шляхом опитувань 

споживачів, та демографічні показники, отже, мала низьку точність. 

Диджиталізація дала змогу суттєво збільшити масиви даних та краще 

робити висновки про те, чого потребують клієнти. [1] Технологія дозволяє 

формувати унікальні пропозиції, рекомендації та цінові умови, що 

базуються на історії покупок, пошукових запитах та контексті взаємодії. 

Використовує предиктивну аналітику для передбачення потреб покупця 

ще до їх явного вираження, що дозволяє рітейлеру активно управляти 

асортиментом і запасами. 

Автономна торгівля та безкасові магазини – революційний формат 

організації торговельного простору, який дозволяє здійснювати покупки 

без традиційних кас та черг, спираючись на технології комп’ютерного 

зору та мережі сенсорних пристроїв. Наприклад, в мережі Amazon, 

покупці мали завантажити на смартфон застосунок Amazon Go. Заходячи 

до супермаркету, вони прикладали до валідатора смартфон, а потім могли 

йти за покупками. Продукти не потрібно було складати до кошиків чи 

візочків, адже пробивати їх не потрібно. Спеціальні сенсори на полицях 

додавали ціну товару до загальної вартості покупки. Якщо ж захотілося 

повернути товар, ціна за нього в застосунку скидалася. Ця технологія 

називається Just Walk Out. [2] Користувачеві надається можливість 

економити час, а рітейлеру – оптимізувати витрати на персонал та 

отримувати детальну аналітику руху товарів. 

Роботизація логістики та "останньої милі" є потужним інструментом 

для оптимізації ланцюгів постачання, що включає використання 

автономних мобільних роботів на складах та дронів або роботів-кур'єрів 

для доставки. Такий тренд дозволяє вирішити проблему дефіциту робочої 

сили та знизити витрати на виконання базових операцій логістики. 

Процеси можуть бути повністю автоматизовані: від сортування товарів у 

розподільчих центрах до передачі замовлення клієнту до будинку. Перед 

впровадженням технології проходять етапи пілотного тестування для 

забезпечення безпеки та надійності. Роботизація дозволяє забезпечити 

цілодобову роботу сервісів доставки, підвищуючи стандарти швидкості 

виконання замовлень [3]. 

«Зелені технології» – це не просто технологічний, а світоглядний 

тренд, який передбачає впровадження рішень для мінімізації впливу 

рітейлу на навколишнє середовище. Напрямок розроблений у відповідь на 

запит екологічно свідомих споживачів і включає технології управління 

відходами, енергоефективні системи та платформи для перепродажу 
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вживаних речей. Система виконує моніторинг вуглецевого сліду 

логістичних операцій та походження товарів. замовлень [4]. 

Сучасний розвиток рітейлу не обмежується впровадженням окремих 

інструментів; він вимагає системної інтеграції всіх технологій для 

досягнення ефекту омніканальності. Клієнтський досвід має бути 

безшовним незалежно від каналу взаємодії: фізичний магазин, мобільний 

додаток, вебсайт чи соціальні мережі. Управління матеріальними 

потоками в цій моделі ускладнюється, оскільки фізичні магазини часто 

перетворюються на мікроцентри виконання замовлень, які одночасно 

обслуговують покупців у залі та комплектують онлайн-замовлення. 

Вищеописаний метод вимагає впровадження складних Систем управління 

замовленнями, які мають в реальному часі бачити загальний запас у всій 

мережі (так званий "єдиний віртуальний склад") і вирішувати, чи 

відправити товар з центрального складу, чи з найближчого магазину, щоб 

мінімізувати час і вартість доставки. 

Використання сенсорів та пристроїв з технологією інтернету речей 

стало критично важливим для забезпечення якості швидкопсувної 

продукції. Розумні сенсори, інтегровані в палети та транспортні засоби, 

постійно моніторять температуру та вологість, передаючи дані в хмарне 

сховище для подальшого аналізу та обробки даних. Такий підхід дозволяє 

гарантувати дотримання холодового ланцюга на кожному етапі, що є 

життєво необхідним для продовольчого рітейлу. Подальшим розвитком 

цього тренду є технологія Blockchain, яка забезпечує незмінний та 

прозорий запис усіх етапів переміщення товару, від сировини до полиці, 

підтверджуючи його походження та етичність виробництва. Поєднання 

штучного інтелекту, роботизації та технології інтернету речей дозволяє 

рітейлеру не просто реагувати на попит, а формувати його та точно ним 

керувати [5,6]. 

Наявні інноваційні тренди дають змогу проводити комплексні 

трансформації бізнес-моделей, розробляти та вдосконалювати 

омніканальні стратегії, досліджувати вплив цифровізації на економічну 

ефективність галузі. 

Подальше дослідження інноваційних тенденцій потребує розгляду 

ключових факторів, що детермінують їх успішне впровадження, а також 

викликів, з якими стикаються рітейлери. Технологічна наявність є лише 

однією складовою рівняння; не менш важливими виступають 

організаційна готовність, зміни в управлінських процесах та адаптація 

людського капіталу. Як зазначають дослідники, співвідношення інвестицій 

у технологічну інфраструктуру та інвестицій у перепідготовку персоналу, 

зміну корпоративної культури та комунікацію зі споживачами часто 

визначає кінцевий ефект від трансформації. Таким чином, інновація в 

рітейлі перестає бути виключно технічним завданням і перетворюється на 
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комплексне стратегічне управління змінами, що торкається всіх рівнів 

бізнес-системи. 

Процес інноваційної трансформації супроводжується значними 

викликами. По-перше, це проблема захисту даних та кібербезпеки. Збір і 

аналіз великих масивів персональної інформації для персоналізації 

створює ризики витоку даних. Впровадження пристроїв з технологією 

інтернету речей розширює поверхню для кібератак, що може паралізувати 

роботу мережі. Тому інвестиції в технології мають супроводжуватися 

рівноцінними інвестиціями в системи захисту інформації. 

По-друге, виникає соціально-економічний виклик, пов'язаний з 

автоматизацією. Заміна низки рутинних операцій (касири, 

комплектувальники) роботами веде до зміни структури зайнятості. 

Ігнорування цього аспекту може призвести до соціальної напруженості та 

втрати репутації. 

Майбутні дослідження в даній галузі доцільно спрямувати на 

кількісну оцінку ефективності впровадження конкретних інновацій 

(рентабельність інвестицій від персоналізації за допомогою ШІ, економію 

від роботизації складу), а також на вивчення психологічних аспектів 

сприйняття нових форматів торгівлі різними соціально-демографічними 

групами. Особливо актуальним стає міждисциплінарний аналіз, що 

поєднує маркетингові, логістичні, IT- та соціологічні методи для 

отримання цілісної картини трансформації галузі. Тільки системне 

розуміння взаємозв'язку технологій, бізнес-процесів та людського 

факторів забезпечить стійкий розвиток рітейлу в умовах невизначеності та 

прискорених змін. 

Таким чином, аналіз сучасних глобальних тенденцій у галузі 

роздрібної торгівлі є важливим кроком до формування більш стійкого, 

технологічного та орієнтованого на майбутнє ринкового середовища. 
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