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Тутова А. С. Економічне стимулювання праці менеджерів стратегічного рівня управління підприємствами  
за результатами їх діяльності

У статті досліджено доцільність здійснення стимулювання праці менеджерів стратегічного рівня управління підприємствами з урахуванням 
досягнутих економічних результатів діяльності підприємств. Узагальнено існуючі пропозиції з вибору та застосування критеріальних показни
ків, за досягнення яких топменеджерів стимулюють підприємства, та зроблено висновок про їх недостатню обґрунтованість. Тому метою 
статті є уточнення теоретичних і методичних положень стимулювання праці менеджерів стратегічного рівня управління підприємствами 
на основі об’єктивного оцінювання результатів роботи суб’єктів господарювання щодо використання економічних ресурсів. Завданнями стат
ті є: уточнення теоретичних положень стимулювання праці менеджерів стратегічного рівня управління; обґрунтування впливових показників 
результатів діяльності підприємства, за якими доцільно здійснювати стимулювання праці топменеджерів; формування методичного підходу 
до стимулювання праці топменеджерів на основі об’єктивного оцінювання результатів роботи суб’єктів господарювання щодо використання 
економічних ресурсів. Об’єктом дослідження є процес стимулювання праці топменеджерів підприємств. Предметом дослідження є теоретич
ні та методичні положення стимулювання праці топменеджерів підприємств. Основними методами дослідження є методи теоретичного 
узагальнення, аналізу, синтезу, структурнологічний аналіз, теоретикологічний аналіз, канонічний аналіз, багатовимірний факторний аналіз, 
метод аналізу факторних навантажень у рівняннях латентних факторів. Основними результатами статті є такі. Уточнено теоретичні по
ложення стимулювання праці топменеджерів, зміст яких полягає у виділенні двоїстої природи стимулювання: об’єктивної – щодо досягнутих 
економічних результатів діяльності підприємств і суб’єктивної – щодо сприйняття топменеджерами валентності та достатності обсягів 
стимулювання, що становлять два аспекти дослідження процесу стимулювання праці. Методичний підхід до обґрунтування показників еконо
мічних результатів діяльності підприємства, за досягнення яких доцільно стимулювати топменеджерів, сформований з використанням кано
нічного аналізу та багатовимірного факторного аналізу за статистичними даними 19 промислових підприємств Харківського регіону.
Ключові слова: економічне стимулювання, топменеджер, результативність діяльності підприємства, теоретичні положення, об’єктивний 
аспект стимулювання, суб’єктивний аспект стимулювання, методичний підхід, канонічний аналіз, багатовимірний факторний аналіз.
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The article examines the feasibility of stimulating the work of employees of the strategic level of enterprise management, taking into account the achieved eco
nomic results of enterprises’ performance. The existing proposals for the selection and application of criterion indicators, for the achievement of which top man
agers are stimulated by enterprises, are generalized, and the conclusion drawn is that they are insufficiently substantiated. Therefore, the purpose of the article 
is to closer define the theoretical and methodological provisions of stimulating the work of employees of the strategic level of enterprise management on the 
basis of an objective assessment of the results of performance of economic entities concerning the use of economic resources. The objectives of the article are: a 
closer defining of the theoretical provisions of stimulating the work of employees of the strategic level of management; substantiation of influential indicators of 
the enterprise’s performance, according to which it is advisable to stimulate the work of top managers; formation of a methodological approach to stimulating 
the work of top managers on the basis of an objective assessment of the results of performance of economic entities concerning the use of economic resources. 
The object of the study is the process of stimulating the work of top managers of enterprises. The subject of the study are the theoretical and methodological 
provisions of stimulating the work of top managers of enterprises. The main research methods are methods of theoretical generalization, analysis, synthesis, 
structurallogical analysis, theoreticallogical analysis, canonical analysis, multidimensional factor analysis, method of analysis of factor loads in the equations 
of latent factors. The main results of the article are presented as follows. The theoretical provisions of labor stimulation of top managers are closer defined, the 
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Успішність діяльності підприємств залежить 
як від їх ресурсного потенціалу, так і від того, 
як цим потенціалом управляють власники або 

уповноважені ними особи – менеджери стратегічно-
го рівня управління. Своєю чергою, на ефективність 
їх праці впливає зацікавленість в отриманні кінцевих 
результатів роботи, що кількісно визначаються еко-
номічними показниками використання всіх видів 
ресурсів і характеризують досягнення поставлених 
тактичних або стратегічних цілей. Така зацікавле-
ність формується залежно від взаємозв’язку між кін-
цевими результатами діяльності підприємств і вина-
городами, які отримають менеджери за їх досягнен-
ня. Тобто якість управління має зв’язок із активністю 
та об’єктивністю стимулювання праці менеджерів на 
всіх рівнях управління – щодо досягнення тактичних 
цілей на середньому й оперативному або технічно-
му рівні управління, щодо досягнення стратегічних 
цілей – на стратегічному рівні управління відносно 
праці топ-менеджерів, оскільки сприяє реалізації го-
ловних, стратегічних цілей розвитку підприємств. 

У практичній діяльності суб’єктів господарю-
вання та за результатами теоретичних досліджень 
[1–17] можна зробити висновок, що одностайність 
думок щодо складу показників результатів діяльності 
підприємств для стимулювання праці топ-менеджерів 
відсутня. У цьому зв’язку виникає об’єктивна необ-
хідність в уточненні складу показників та визначенні 
доцільності їх використання для стимулювання праці 
менеджерів стратегічного рівня управління підпри-
ємств. Тому метою статті є уточнення теоретичних і 
методичних положень стимулювання праці менедже-
рів стратегічного рівня управління підприємств на 
основі об’єктивного оцінювання результатів роботи 
суб’єктів господарювання щодо використання еконо-
мічних ресурсів.

Завданнями статті є: 
 уточнити теоретичні положення стимулю-

вання праці менеджерів стратегічного рівня 
управління;

 обґрунтувати впливові показники резуль-
татів діяльності підприємства, за якими до-
цільно здійснювати стимулювання праці топ-
менеджерів;

 сформувати методичний підхід до стиму-
лювання праці топ-менеджерів на основі 
об’єктивного оцінювання результатів роботи 
суб’єктів господарювання щодо використан-
ня економічних ресурсів.

Об’єктом дослідження є процес стимулювання 
праці топ-менеджерів підприємств.

Предметом дослідження є теоретичні та мето-
дичні положення стимулювання праці топ-мене-
джерів підприємств.

Як методи дослідження використано: 
 для уточнення теоретичних положень еконо-

мічного стимулювання праці топ-менеджерів –  

методи теоретичного узагальнення, аналізу, 
синтезу, структурно-логічний аналіз; 

 для формування первинної системи показ-
ників оплати та стимулювання праці топ-
менеджерів та системи показників результа-
тивності діяльності підприємства – теоретико- 
логічний аналіз; 

 для оцінки рівня взаємозв’язку між цими дво-
ма системами показників – канонічний аналіз; 

 для визначення впливовості показників та 
щільності взаємозв’язку між ними – фактор-
ний аналіз; 

 для обґрунтування пріоритетних показників, 
які відображають результативність діяльнос-
ті підприємства, – аналіз факторних наванта-
жень у рівняннях латентних факторів.

 

Економічне стимулювання праці топ-менеджерів 
має ґрунтуватися на результативності діяльно-
сті підприємства, і цей взаємозв’язок визнаєть-

ся як економістами-вченими, так і практиками. Про-
те склад показників, які доцільно враховувати для 
економічного стимулювання, викликає суттєву дис-
кусію. Так, у роботі [1] визначається, що мотивація та 
винагорода топ-менеджерів компанії вимагає постій-
ного розвитку та вдосконалення, а особливо складні 
питання оплати праці її вищого керівництва. Відпо-
відні інструменти можна умовно розділити на дві гру-
пи: бонусні та опціонні програми на основі акцій. Бо-
нусні програми передбачають масштабну винагороду 
всіх керівників за результатами діяльності компанії. 
Натомість опціонні програми розробляються лише 
для обраних, провідних топ-менеджерів, які безпосе-
редньо впливають на фінансові результати компанії. 
При цьому необхідним є обґрунтування оптималь-
них механізмів оплати праці топ-менеджерів, дослі-
дження засобів мотивації керівників. Пропонується 
використовувати «фантомні» акції, оскільки часто 
законодавча база країни чітко не визначає механізми 
винагороди. Також рекомендується [2] застосовувати 
бонусні програми з розстрочкою платежів на два-три 
роки. Автори публікації [2] також пропонують ви-
користовувати різні засоби мотивації, що особливо 
важливо для компаній, які стикаються з інтенсивною 
технологічною конкуренцією.

У статті [3] розглядаються найбільш часто вико-
ристовувані засоби стимулювання топ-менеджерів, 
спираючись на підвищення фінансових результатів 
їх праці. Автори порушують актуальне питання про 
те, наскільки ці методи ефективні та як вони впли-
вають на витрати на менеджмент. У статті вказано, 
що надзвичайно важливим є вивчення стимулюван-
ня топ-менеджерів та впровадження методу аналізу 
мотивації та продуктивності на основі життєвого ци-
клу діяльності топ-менеджерів промислових підпри-
ємств. Наголошується, що продуктивність праці та 
мотивація менеджера повинні мати певний життєвий 
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цикл залежно від періоду роботи в компанії [4]. До-
слідження [4] також звертає на це увагу та підтвер-
джує той факт, що вища якість фінансової звітності 
в основному пояснюється внутрішньою мотивацією 
топ-менеджерів до правдивої звітності та викорис-
танням академічного досвіду, що може бути цінним 
для керівників компаній.

У роботі [5] наведено детальний опис кожного 
етапу життєвого циклу, варіацій трудової поведінки 
топ-менеджера та напряму його мотивації, розкриття 
його професійного потенціалу та підвищення продук-
тивності праці залежно від позиції менеджера на пев-
ному етапі його життєвого циклу. Також розроблено 
системи топ-менеджменета, які покращують органі-
заційну креативність. При цьому використовується 
факторний і регресійний аналіз [5]. 

Ґрунтовна праця [6] присвячена питанням мо-
тивації топ-менеджера з точки зору теорії споживчої 
поведінки. При цьому може бути вирішена проблема 
переведення нефінансової мотивації до фінансової, 
запровадивши спеціальну метрику функцій корис-
ності. Фінансові ресурси, що виділяються компанією 
на мотивацію, можуть бути використані з урахуван-
ням визначення мотиваційного оптимуму за анало-
гією з уже відомим в економічній науці споживчим 
оптимумом. 

Для завдань, що реалізується в компанії, ство-
рюється оптимальне значення чистої приведеної вар-
тості, що приводить до структурування ефективної 
системи мотивації для топ-менеджера [7]. Було дове-
дено, що бажане рівноважне значення знаходиться в 
прямій залежності від бонусного фонду, який вико-
ристовує компанія.

Публікація [8] досліджує питання про стиль ке-
рівництва та його потенційний вплив на мотивацію 
топ-менеджерів. Використано описову статистику, 
статистику надійності, моделі множинної регресії. 
Виявлено позитивний зв’язок між демократичним 
стилем керівництва та мотивацією топ-менеджерів. 

Використовуючи теорію когнітивної оцінки, ав-
тори публікації [9] стверджують, що зовніш-
ній тиск з боку власників активів, ринку кор-

поративного контролю й аналітиків цінних паперів 
підвищує ймовірність фінансового шахрайства топ-
менеджерів. Коли топ-менеджери стикаються з жор-
сткішими механізмами зовнішнього контролю у ви-
гляді акціонерів-активістів, загрози поглинання або 
аналітиків з цінних паперів, вони, насправді, з біль-
шою ймовірністю будуть брати участь у фінансовій 
злоякісній поведінці. 

Основною метою дослідження [10] є виявлення 
мотивації топ-менеджерів і перспектив управління 
нею, які стосуються визначення фіксованих винаго-
род. Дослідження [11] підтверджує вплив мотивації 
топ-менеджерів на корпоративну ефективність. Стат-
тя [12] представляє можливі відмінності в мотивації 

топ-менеджерів. Деякі з них мотивовані забезпечу-
вати стратегічні зміни, а інші – лише підтримувати 
стратегічний статус-кво.

Як обґрунтовується в дослідженні [13], про-
блема системної мотивації топ-менеджерів має бути 
пов’язана з відповідальністю за довгостроковий при-
буток. У публікації [14] серед іншого виділяється 
важливість внутрішньої мотивації том-менеджерів 
до виконання завдань, доведено, що необхідно вико-
ристовувати рівень узгодженості мотивації з оцінкою 
ефективності та з досягненням заздалегідь визначе-
них цілей.

Робота [15] розглядає можливі явища відокрем-
лення топ-менеджерів від позицій власника компанії, 
що вимагає збільшити увагу до питань та інструмен-
тів стимулювання перших. 

Дослідження [16] також присвячене системам 
вимірювання ефективності роботи топ-менеджерів. 
Зокрема, розглядаються нові можливості цифрового 
суспільства, що можуть бути використані для цього. 

У роботі [17] досліджено зв’язок корпоративної 
стійкості з мотиваційними складовими функціону-
вання топ-менеджерів малого та середнього бізнесу. 
Запропоновано розглядати чотири параметри цін-
ності, якими є доброзичливість, отримані досягнен-
ня, сила впливу на підлеглих і відповідність методів 
управління, якими мають керуватися топ-менеджери.

Таким чином, у більшості досліджень зроблено 
акцент на використанні показників результа-
тивності економічної діяльності підприємств 

для здійснення економічного стимулювання праці 
топ-менеджерів, тобто на кількісній статистичній ін-
формації, що має об’єктивну природу. Разом із тим, 
розповсюдження економіки вражень, яка, передусім, 
пропонує враховувати суб’єктивне сприйняття со-
ціально-економічних явищ, вимагає в процесі еко-
номічного стимулювання праці топ-менеджерів для 
підвищення значущості мотивування та поліпшення 
результатів роботи, обов’язково враховувати їх якіс-
не, тобто суб’єктивне сприйняття як валентності, так і 
обсягів отриманої винагороди. Тому при обґрунтуван-
ні економічного стимулювання праці топ-менеджерів 
доцільно об’єднати ці два аспекти – об’єктивний  
і суб’єктивний – для підвищення впливовості винаго-
род і поліпшення результатів роботи топ-менеджерів. 
У цьому зв’язку вимагають уточнення теоретичні 
положення економічного стимулювання праці топ-
менеджерів підприємств, що полягають у такому.

1. Економічне стимулювання праці менеджерів 
стратегічного рівня управління підприємств має ду-
альну об’єктивно-суб’єктивну економічну природу, 
яка виражається у відповідних аспектах, що зумов-
лено наявністю суб’єктів процесу управління – топ-
менеджерів, кожен з яких має власну систему цін-
ностей і уявлення про кількість і якість результатів 
роботи, та об’єктів – підприємств з їх наявним еконо-
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мічним потенціалом, який використаний певним чи-
ном за кожним з видів ресурсів під впливом методів, 
прийомів, принципів управління, які були використа-
ні топ-менеджерами.

2. Об’єктивна економічна природа зумовлюється 
наявністю й ефективністю використання економічних 
ресурсів, що характеризують економічні результати 
діяльності підприємств і візуалізуються кількісно ста-
тистичними показниками ефективності ресурсного 
потенціалу, які формують об’єктивний аспект дослі-
джуваного явища. Кількість економічних показників 
доцільно обмежити найвпливовішими, ущільнивши їх 
залежно від впливу на досліджуване явище.

3. Суб’єктивна економічна природа залежить від 
сприйняття справедливості, важливості, доцільності 
та достатності топ-менеджерами запропонованої ви-
нагороди за результатами здійсненої управлінської 
діяльності та вимірюється якісними показниками за 
опитуванням топ-менеджерів щодо задоволеності за-
стосованою системою економічного стимулювання, 
яка формує його суб’єктивний аспект.

4. Кількісно рівень реалізації та прояву об’єк-
тив ного та суб’єктивного аспектів економічного 
стимулювання доцільно вимірювати відповідними 
інтегральними показниками, які для поєднання та 
порівняння необхідно розраховувати за єдиною ме-
тодологією з використанням методу адитивної згорт-
ки за частковими показниками кожного з аспектів з 
урахуванням важливості впливу перших. Об’єднання 
інтегральних показників за кожним аспектом дозво-
лить виявити комплексний вплив економічного сти-
мулювання та визначити величину додаткової вина-
городи топ-менеджерів підприємств порівняно з їх 
заробітною платнею згідно з контрактом про трудові 
відносини, та згідно як із досягнутими результатами 
роботи підприємств, так і з власними уявленнями 
про валентність та обсяги винагороди як справед-
ливої. Вплив кожного з аспектів можна враховувати 
відповідно до пропорції, розповсюдженої в економіч-
них розрахунках, – 80 : 20, але перевагу слід віддати 
об’єктивному аспекту, оскільки він більшою мірою 
характеризує економічну результативність процесу 
управління економічними ресурсами.

5. Урахування суб’єктивного аспекту в комплекс - 
ному інтегральному показнику економічного сти-
мулювання доцільно здійснювати в разі досягнення 
ним середнього або низького рівня при опитуванні 
топ-менеджерів з питання задоволеності економіч-
ним стимулюванням їх праці для підвищення при-
вабливості додаткових винагород, що підвищить їх 
величину та сприятиме зростанню лояльності до під-
приємства.

Застосування запропонованих теоретичних 
положень дозволить розробити комплекс методич-
ного забезпечення за кожним аспектом і підвищити 
обґрунтованість системи стимулювання праці топ-
менеджерів.

Оскільки економічне стимулювання праці топ-
менеджерів є складним процесом, у даному дослі-
дженні розглянуто обґрунтування системи показни-
ків за об’єктивним аспектом, тобто за результатами 
діяльності підприємств на прикладі промислових. 

Результати діяльності підприємства в багатьох 
наукових працях висвітлюються з різних точок 
зору та відрізняються специфікою діяльності, 

кількістю показників і періодом їх аналізу. Спираю-
чись на ресурсний підхід, показники результатив-
ності діяльності підприємства як система повинні 
характеризувати всі економічні ресурси підприєм-
ства, а тому мають відображати фінансові ресурси, 
результати використання основних фондів, трудових 
ресурсів, інвестиційну діяльність, інноваційну діяль-
ність. Узагальнюючи викладене вище, можна запро-
понувати критеріями результативності діяльності 
підприємства розглядати результати основних сфер 
його діяльності: фінансові результати підприємства, 
результати використання основних фондів, трудових 
ресурсів, управління інноваційною та інвестиційною 
діяльністю підприємства. 

Беручи до уваги, що поширеним методом обґрун-
тування доцільності включення показника до системи 
є аналіз частоти використання окремого показника, 
запропоновано визначати результативність діяльності 
підприємства за такою системою показників:
 фінансові результати – рентабельність су-

купного капіталу (x1), валова рентабельність 
продаж (x2), коефіцієнт оборотності капіталу 
(x3), коефіцієнт оборотності обігового капі-
талу (x4), коефіцієнт оборотності основного 
капіталу (x5), коефіцієнт фінансової стійкості 
(x6), коефіцієнт фінансового ризику (x7), кое-
фіцієнт автономії (x8), показник фінансового 
левериджу (x9);

 результати використання основних фондів – 
коефіцієнт придатності основних фондів (x10), 
фондовіддача (x11), фондоозброєність (тис. 
грн/осіб) (x12);

 результати використання трудових ресурсів – 
коефіцієнт використання робочого часу (x13), 
питома вага працівників у віці до 55 років 
(x14), питома вага працівників, що закінчили 
заклади вищої освіти (ЗВО) (x15), питома вага 
працівників, навчених новим професіям (x16), 
питома вага працівників, що підвищили ква-
ліфікацію у звітному році (x17), питома вага 
працівників, які зайняті в умовах, що відпо-
відають санітарно-гігієнічним нормам (за ре-
зультатами атестації робочих місць за умова-
ми праці) (x18), питома вага трудових витрат 
у загальних витратах на виробництво продук-
ції (x19), середньорічний виробіток на одного 
працюючого, тис. грн/осіб (x20), питома вага 
додаткової заробітної плати у ФОП (x21);
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 результати управління інвестиційною ді
яльністю – питома вага інвестицій в осно-
вний капітал у загальному капіталі (x22), пи-
тома вага інвестицій у рекламу (x23), питома 
вага інвестицій на обчислювальну техніку та 
програмне забезпечення в загальному обсязі 
інвестицій у нематеріальні активи (x24), пито-
ма вага інвестицій нематеріальних активів у 
загальній вартості активів (x25);

 результати управління інноваційною діяль
ністю – питома вага витрат на дослідження та 
розробки (без амортизації) у загальному обся-
зі витрат на інновації (x26), питома вага витрат 
на машини, устаткування та програмне забез-
печення, пов’язане із упровадженням іннова-
цій, у загальному обсязі витрат на інновації 
(x27), питома вага відвантаженої інноваційної 
продукції в загальному обсязі реалізованої 
продукції (x28), питома вага відвантаженої 
продукції, яка піддалася істотним технологіч-
ним змінам, або нової продукції в загальному 
обсязі відвантаженої продукції (x29), питома 
вага нової продукції, поставленої на експорт, у 
загальному обсязі нової продукції (x30).

Як показники економічного стимулювання, від-
повідно до офіційної статистичної інформації під-
приємств, використано питому вагу заробітної плати 
(основної та додаткової) топ-менеджерів у загально-
му фонді оплати праці (ФОП) (y1) та питому вагу пре-
мій та інших винагород топ-менеджерів у ФОП (y2). 

Визначення взаємозв’язку між економічним сти-
мулюванням топ-менеджерів та показниками 
результативності діяльності підприємства за 

побудованою системою показників дозволить не лише 
виявити та нейтралізувати негативні фактори резуль-
тативності, але й посилити дію факторів, що є сприят-
ливими в напрямі підвищення рівня результативності.

Аналітично підтвердити взаємозв’язок систе-
ми показників результативності діяльності та сис-
теми показників оплати та стимулювання праці топ-
менеджерів доцільно за допомогою реалізації методу 
багатовимірного статистичного аналізу – канонічного 
аналізу, саме цей метод дозволяє визначити тісно-
ту взаємозв’язку між двома системами показників, 
у даному випадку між системою показників еконо-
мічного стимулювання та системою показників ре-

зультативності діяльності підприємства. Рівняння 
взаємозв’язку між двома системами показників ре-
зультативності діяльності (U1) та показників оплати 
та стимулювання праці топ-менеджерів (V1) для 19 
промислових підприємств Харківського регіону за 
2016–2020 рр. і коефіцієнт канонічної кореляції (ruv) 
мають вигляд:

1 1 2 3 4

5 6 7 8

9 10 11 12

13 14 15 16

17 18 19 20

21 22

0,881;
0,106 0,137 0,21 0,112

1,372 0,081 0,078 0,179
0,252 0,21 1,389 0,582
0,015 0,026 0,02 0,123
0,194 0,018 0,113 0,036
0,23 0,05

UVr
U x x x x

x x x x
x x x x
x x x x
x x x x

x

=

= + − + −

− − − + +

+ − + + −

− − + + −

− − + − +

+ + 23 24

25 26 27 28

29 30

1 1 2

0,039 0,177
0,032 0,451 0,147 0,089
0,2 0,073 ;

0,264 0,923 .

x x
x x x x

x x
V y y

+ + +

+ + − − +

+ +

= +

Ці рівняння є статистично якісними, про що 
свідчать дані табл. 1.

Коефіцієнт канонічної кореляції дорівнює 0,881, 
що свідчить про тісний взаємозв’язок між двома сис-
темами. Рівень значущості α свідчить про доцільність 
використання лише першої системи.

Далі для визначення взаємозв’язку між еконо-
мічним стимулюванням топ-менеджерів та показ-
никами результативності діяльності підприємства 
доцільно застосувати багатовимірний статистичний 
аналіз – факторний аналіз, який дозволить виявити 
ті латентні механізми, що відбуваються на підприєм-
стві та обумовлюють відповідний стан результатив-
ності. Метод факторного аналізу призначений для 
виявлення та кількісного опису узагальнювальних 
характеристик, які повністю описують весь набір по-
чаткових показників і називаються латентними фак-
торами. Обчислені латентні фактори (Fi) включають 
практично всі аналізовані показники, їх сформовано 
10, і вони пояснюють більше 74,176% загальної дис-
персії значень. Найважливіший перший фактор має 
такий вигляд:

1 1 2 3 4

5 6 7 8

9 10 11 12

13 14 15 16

0,356 0,134 0,94 0,829
0,944 0,122 0,002 0,029
0,308 0,23 0,931 0,071
0,195 0,194 0,048 0,13

F x x x x
x x x x
x x x x
x x x x

= + + + +

+ − + + +

+ − + − +

+ + + + −

Таблиця 1

Статистичні характеристики канонічних кореляцій

Умовне  
позначення 

рівняння
Власні числа

Коефіцієнт 
канонічної 
кореляції

Статистика 
Уїлкса

Критерій  
Пірсона

Число ступе-
нів свободи

Рівень  
значущості α

U1 0,776581 0,881238 0,14106 151,789 60 0,0000

V1 0,36863 0,607149 0,63137 35,6394 29 0,1843
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17 18 19 20

21 22 23 24

25 26 27 28

29 30 1 2

0,038 0,117 0,394 0,357
0,075 0,343 0,22 0,027
0,046 0,205 0,056 0,184
0,029 0,003 0,049 0,055 .

x x x x
x x x x
x x x x
x x y y

− − − + +

+ + − + −

− − − − −

− + + −

Порівнюючи факторні навантаження показни-
ків за всіма факторами, які більші ніж 0,3, визначено 
рейтинги впливу частинних показників на латентні 
фактори результативності діяльності підприємств, 
які характеризуються такими співвідношеннями:

1 фактор: 

 5 3 11 4 20 19 1 22 9;x x x x x x x x x> > > > > > > >
2 фактор:

12 15 10 22 1 20 19 14 1 2;x x x x y x x x x y> > > > > > > > >
3 фактор:

2 26 29 2 1 30;y x x x x x> > > > >  
4 фактор:

 8 6 1 2;x x x x> > >
5 фактор:

21 13 14 20;x x x x> > >
6 фактор:

17 16 14 26;x x x x> > >
7 фактор:

28 30;x x>  
8 фактор:

 9 7 18;x x x> >
9 фактор:

27 24 23 2;x x x x> > >
10 фактор:

 25 18 23 14.x x x x> > >
Для визначення найтісніших взаємозв’язків 

у системі показників слід проаналізувати частоту 
зв’язків кожного показника з іншими, такими показ-
никами виявились: рентабельність сукупного капіталу 
(x1), питома вага працівників у віці до 55 років (x14), се-
редньорічне вироблення продукції на одного працю-
ючого, тис. грн/осіб (x20), питома вага трудових витрат 
у загальних витратах на виробництво продукції (x19), 
питома вага інвестицій в основний капітал у загаль-
ному капіталі (x22), показник фінансового левериджу 
(x9), питома вага нової продукції, поставленої на екс-
порт, у загальному обсязі нової продукції (x30), питома 
вага працівників, які зайняті в умовах, що відповіда-
ють санітарно-гігієнічним нормам (за результатами 
атестації робочих місць за умовами праці) (x18), пито-
ма вага інвестицій у рекламу (x23), питома вага премій 
та інших винагород топ-менеджерів у ФОП (y2). Саме 
ці показники доцільно включити як частинні при роз-
рахунку інтегрального показника за об’єктивним ас-
пектом формування системи економічного стимулю-
вання праці топ-менеджерів підприємств.

Рентабельність сукупного капіталу (x1) за рівнем 
факторних навантажень присутня в перших чотирьох 
факторах, які майже на 50% описують початкову сис-
тему показників, тому саме цей показник слід взяти 
за основу при розробленні шкали економічного сти-
мулювання праці топ-менеджерів, якщо не формува-
ти інтегральний показник, а обмежитися одним пріо-
ритетним, що також можливо і залежить від бажаної 
точності формування системи економічного стиму-
лювання та розрахунку шкали преміювання. 

Проте найкращий результат, згідно з теоретич-
ними положеннями, дасть об’єднання виділених по-
казників методом адитивної згортки в інтегральний 
показник. Але це вимагає проведення окремих дослі-
джень.

ВИСНОВКИ 
Таким чином, методичний підхід до економіч-

ного стимулювання праці топ-менеджерів полягає у 
такому.

З використанням теоретико-логічного аналізу 
здійснюється формулювання мети та цілей визна-
чення взаємозв’язку між показниками оплати та сти-
мулювання праці топ-менеджерів та показниками 
результативності діяльності підприємства, а також 
обґрунтовуються системи показників оплати та сти-
мулювання праці топ-менеджерів і результативності 
діяльності підприємства. За допомогою канонічного 
аналізу визначається взаємозв’язок між означеними 
двома системами показників. З використанням фак-
торного аналізу за латентними факторами виявля-
ються найбільш впливові показники, які можливо ви-
користати як частинні для розрахунку інтегрального 
показника економічного стимулювання праці топ-
менеджерів за економічними результатами діяльнос-
ті підприємства, що характеризує його об’єктивний 
аспект. У разі переважання окремого показника для 
визначення шкали преміювання за аналізом фактор-
них навантажень у рівняннях латентних факторів 
він також може бути використаний для спрощення 
шкали стимулювання праці топ-менеджерів, але таке 
спрощення не завжди сприяє зростанню обґрунтова-
ності й об’єктивності. 

Тому напрямами подальших наукових дослі-
джень є доведення необхідності умов вибору інте-
грального показника або окремого частинного показ-
ника, що є найбільш пріоритетним, для визначення 
шкали стимулювання на основі величини додаткових 
винагород топ-менеджерів за результатами роботи 
підприємств.                    
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Безтелесна Л. І., Мальчик М. В., Василів В. Б. Особливості реалізації управління продажем освітніх програм 
закладами вищої освіти

Метою статті є відображення особливостей реалізації управління продажем освітніх програм закладами вищої освіти (ЗВО) України. Зазначе
но, що ЗВО України у своїй діяльності стикнулися з цілою низкою викликів і змушені діяти як підприємницькі структури на ринку освітніх послуг, 
здійснюючи продаж освітніх програм (ОП). Показано, що освітня програма – це результат і продукт спільної інноваційноінвестиційної управ
лінської діяльності адміністративноуправлінського персоналу та науковопедагогічних працівників ЗВО, усіх зацікавлених осіб (стейкхолдерів) 
та Національного агентства із забезпечення якості вищої освіти (НАЗЯВО). Відображено та класифіковано фактори за ознакою впливу зовніш
нього середовища на управління продажем освітніх програм. До зовнішніх віднесено ті, на які ЗВО не можуть впливати, а лише їх враховують і 
трансформують діяльність з орієнтацією на них. Внутрішні фактори є результатом функціонування системи менеджменту ЗВО. Визначено, 
що управління продажем освітніх програм ЗВО – це менеджмент забезпечення виконання тактичних маркетингових завдань, а вихідним елемен
том є воронка продажу, яку було спроєктовано. Сформовані етапи роботи з потенційними споживачами ОП. Розраховано конверсію продажу для 
ОП «Маркетинг» бакалаврського рівня на локальному ринку. Доведено, що конверсія продажів ілюструє процес донесення цінності для споживача, 
роботу із запереченнями, мотивації його здійснення, роботу як менеджерів з продажу, так і маркетологів. Визначено, що управління продажем 
освітніх програм ЗВО вимагає реалізації внутрішньоуніверситетської політики та сформовано перелік завдань, які необхідно реалізовувати в її 
межах. Відображено методичні підходи до прогнозування та планування продажу освітніх програм. Запропоновано ЗВО послуговуватися в управ
ління продажем освітніх програм концепцією маркетингу 3.0 та застосовувати інтегровані маркетингові комунікації.
Ключові слова: заклади вищої освіти, освітня програма, управління продажем, воронка, конверсія, інтегровані маркетингові комунікації.
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