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підприємстві.х 
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ABSTRACT 

 

Klikh A.A. “Managing the effectiveness of the workforce of the enterprise and 

the ways of its upgrading (on the application of TOV “VIOLD”)” - Manuscript. 

 

Qualification work for obtaining the first (bachelor) level of higher education - 

PJSC "Interregional Academy of Personnel Management University". - Kyiv, 2026.х 

 

In the qualifying work the existing theoretical and methodical approaches to the 

management system of efficiency of use of labor resources at the enterprise are 

considered and generalized. The paper describes the essence of human resource 

management, its role in ensuring the effective operation of the enterprise. 

To assess the feasibility of the proposed measure, the current level of 

development of LLC was determined and its human resources management system 

was characterized. 

Based on the study of the human resources management system at LLC, 

proposals were developed to choose a way to increase the efficiency of human 

resources management of the enterprise, which will increase the efficiency of the 

enterprise. 

The calculations show that the proposed project is profitable and in the future it 

is possible to implement it at the enterprise. 

 

Key words: LABOR RESOURCES, LABOR RESOURCES MANAGEMENT, 
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ВСТУП 

 
 

Актуальність теми дослідження. Ух сучасних умовахх розвитку 

глобалізаційнихх та трансформаційнихх процесів успішнах діяльність 

підприємствах може забезпечуватисях результативним управліннямх його 

розвитку.х Зміни, щох відбуваються вх діяльності підприємства,х створюють 

потребух в новихх знаннях, посилюютьх інтерес дох формування персоналух з 

високимих професійно- кваліфікаційнимих характеристиками. 

Персоналх підприємства маєх індивідуальні орієнтири,х цінності тах 

специфічні риси,х які дозволяютьх генерувати, втілюватих в реальністьх всі 

ідеїх та перетворюватих їх нах цілі. Вінх є важливоюх детермінантою 

успішногох розвитку підприємства.х Тому управліннях персоналом єх однією 

ізх умов управліннях розвитком підприємства.х Однак цях обставина, ух свою 

чергу,х підвищує вимогих до управліннях персоналом. 

Актуальністьх теми нашогох дослідження зумовленах об’єктивними 

потребамих у розвиткух нових формх управління персоналомх підприємства. 

Ух нинішніх кризовихх економічних умовахх підвищення ефективностіх 

функціонування вітчизняноїх економіки залежить,х головним чином,х від 

ефективностіх економіки праці.х Процеси реформуваннях економіки Україних 

зумовлюють необхідністьх використання адекватнихх ринковим умовамх 

механізмів регулюваннях всіх сферх життєдіяльності суспільствах і особливох 

сфери праці.х Роль іх місце економіких праці визначаютьсях підвищенням 

значущостіх ефективного використаннях людських іх матеріальних ресурсів,х 

задіяних ух створенні суспільногох продукту.  

Удосконаленнях управління трудовимих ресурсами виступаєх одним зіх 

центральних завданьх науки іх практики державногох управління. Якх засвідчує 

історіях суспільного розвитку,х найбільш багатими,х цивілізованими єх країни 

світу,х в якихх створені умових для формуваннях , найкращого використаннях 

людських ресурсів,х їх відтвореннях і збагачення;х країни, дех високо 

цінуєтьсях праця іх здійснюється постійнах турбота прох підвищення їїх 

ефективності.  
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Трудовіх ресурси визначаютьх стан іх перспективу економічногох та 

соціальногох прогресу будь-якої країни.х Водночас самех сфера праціх 

залишається ниніх тією ланкоюх національного господарствах України, вх якій 

найбільшоюх мірою акумулюєтьсях соціально-економічніх проблеми. Це,х 

насамперед, дисбалансх між попитомх та пропозицієюх праці, високийх рівень 

безробіття,х низька ефективністьх праці, заробітнах плата, і,х як наслідок,х 

масові зовнішніх трудові міграціїх населення, неформальнах зайнятість тах 

пов'язаний зх нею низькийх рівень соціальногох захисту зайнятихх у тіньовомух 

секторі громадян.х Ці тах інші деструктивніх явища відображаютьх низький 

рівеньх економічної, зокремах й управлінськоїх культури вх суспільстві, 

неспроможністьх певною міроюх використати трудовіх ресурси тах забезпечити 

високоефективнух організацію праціх в країні,х зокрема нах підприємствах.  

Завдяких раціональному використаннюх праці нах підприємстві 

досягаєтьсях зниження витратх виробництва, ах при раціональномух управлінні 

трудовимих ресурсами нах державному рівніх досягається їхх зниження вх 

масштабах країних за одночасногох збільшення суспільногох продукту. Длях 

ефективного використаннях праці необхіднох мати певніх економічні знання.х В 

умовахх ринкової економіки,х що передбачаютьх жорстку конкуренцію,х 

«виживуть» тіх підприємства, якіх зуміють грамотнох та компетентнох 

визначити вимогих ринку, забезпечитих високими доходамих 

висококваліфікованих працівників.х 

 Таким чиномх актуальність даноїх проблеми зумовлюєх необхідність 

невідкладногох вирішення завданнях щодо кардинальногох удосконалення 

управліннях трудовими ресурсами.х Цього можливох досягти лишех за умових 

його належногох науково-методологічногох обґрунтування  

Дослідженнямх управління персоналомх займалися такіх вітчизняні тах 

зарубіжні вчені,х як О.хВ. Волкова,х А.П.х Єгоршин, А.хМ. Колот,х О.Г.х 

Мельник, Ю.хМ. Швальб.х Науково-методологічнимих аспектами підготовких 

та перепідготовких персоналу присвячувалих свої праціх В. Данюк,х В. Петюх,х 

О.Я.х Кібанов, В.х Савченко. Теоретичнимх та практичнимх вирішенням 

проблемх оцінювання персоналух займалися П.х Друкер, Е.хВ. Маслов,х Т.В.х 

Білорус. 
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Незважаючих на значнух кількість науковихх праць тах досягнень вх теорії 

тах практиці управліннях персоналом, значнах частина питаньх потребує 

вирішення,х що єх об’єктом постійноїх наукової дискусії.х Сьогодні потрібніх 

нові підходих до організаціїх роботи зх персоналом підприємства,х 

використання якихх допомогло бх оперативно реагуватих на змінух 

внутрішнього тах зовнішнього середовищ.х 

Актуальність іх важливість питаньх управління персоналомх підприємства 

обумовилих вибір темих дослідження, ах також, йогох мету іх завдання. 

Метоюх кваліфікаційної роботих є дослідженнях теоретичних основх 

системи управліннях ефективністю використаннях трудових ресурсівх 

підприємства тах обґрунтування пропозиційх щодо підвищеннях її 

ефективності.х 

Поставлена ух роботі метах зумовила вирішеннях наступних завдань:х 

- визначити концепціюх управління тах складові системих управління 

ефективністюх використання трудовихх ресурсів; 

- вивчитих методичні підходих до оптимізаціїх управління трудовимих 

ресурсами; 

- охарактеризуватих ТОВ «ВІОЛД”;х 

- проаналізувати фінансово-економічну діяльністьх суб’єкта 

господарювання;х 

- здійснити оцінкух ефективності системих управління трудовимих 

ресурсами ТОВх «ВІОЛД; 

- обгрунтуватих використання нематеріальногох мотивування, якх 

елементу підвищеннях ефективності використаннях трудових ресурсівх 

підприємства. 

Об’єктомх дослідження вх роботі єх процес управліннях ефективністю 

використаннях трудових ресурсівх на підприємстві.х 

Предметом дослідженнях є сукупністьх теоретичних, методичнихх та 

практичнихх аспектів управліннях ефективністю використаннях трудових 

ресурсівх на підприємстві.х 

Сферою застосуваннях є ТОВх «ВІОЛД» 

Вх роботі використанох такі методих дослідження, як:х групування, 
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системнийх аналіз, діалектика,х синтез. 

Інформаційноюх базою написаннях кваліфікаційної роботих стали 

науковіх праці вітчизнянихх та закордоннихх учених ух сфері управліннях 

трудовими ресурсами;х законодавчі тах нормативно-правовіх документи, щох 

регламентують діяльністьх підприємств; статистичнах та фінансовах звітність 

підприємства;х періодичні видання;х Інтернет-ресурси.х 

Структура роботи.х Кваліфікаційна роботах складається зіх вступу, 

трьохх розділів, висновківх та спискух використаної літератури.х  
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РОЗДІЛ 1х 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІх ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯх 

ЕФЕКТИВНІСТЮ ВИКОРИСТАННЯх ТРУДОВИХ РЕСУРСІВх 

ПІДПРИЄМСТВА ТАх ШЛЯХИ ЙОГОх ВДОСКОНАЛЕННЯ 

 
1.х1. Концепціях управління тах складові системих управління 

ефективністюх використання трудовихх ресурсів 

 
Ух складних умовахх нестабільного соціально-економічного 

середовища,х підприємства спрямовуютьх свою діяльністьх на досягненнях 

головної метих – задоволення суспільнихх потреб, ах також нах 

прибутковість протягомх довготривалого періодух та вх майбутньому. 

Томух його цілеспрямованах діяльність нех можлива безх того, щобх всі 

функціональніх складові підприємствах були скоординовані,х тобто 

керовані.х Синергетичність іх стабільність виробничоїх системи 

забезпечуєх управління. Оскільки,х його рольх – мобілізація всіхх 

можливих ресурсівх для здійсненнях продуктивної діяльностіх 

підприємства. 

Длях сучасних умовх характерними єх динамічні тах швидкі зміних 

стану зовнішньогох середовища. Нех реагування нах них означатимех 

занепад абох банкрутство підприємства.х Так, якх підприємство  цех 

відкрита система,х для йогох продуктивного функціонуваннях потрібне 

постійнех пристосування дох змін зовнішньогох середовища, шляхомх 

застосування різноманітнихх заходів. Самех бажання досягтих значних 

результатівх спонукає підприємствох до постійногох розвитку. 

Ух роботі деякихх авторів розвитокх визначено, якх процес 

внаслідокх якого відбуваєтьсях зміна якостіх будь-чого,х перехід відх 

одного якісногох стану дох іншого [1].х 

Для трактуваннях поняття розвитокх виділяють трих основні підходи:х 

1. На основіх вивчення тах виділення властивостейх систем, щох 

розвиваються. Ух цьому випадку,х розвиток визначаютьх як незворотний,х 

закономірний, унікальний,х спрямований процесх змін ух відкритій 
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системіхв просторіх та часі.х 

2. На основіх формування поясненьх цього визначення.х Розвиток – 

процесх формування новоїх відкритої системи,х він виражаєтьсях у якіснійх 

зміні складу,х структури, способух функціонування системих і 

направленийх на досягненнях цілей підприємства.х 

3. Порівняльна характеристиках об’єкта. Неповторнийх процес 

перетвореннях відкритої системих у просторіх та часі,х для якогох 

характерна постійнах зміна цілейх його існуваннях та перехідх на новух 

траєкторію розвиткух [2]. 

Якх загальнонаукове поняття,х розвиток розглядаютьх з трьохх 

сторін: закон,х принцип, явище.х Розвиток – закон,х що характеризуєх 

трансформацію зх однієї системих в іншу,х враховуючи, щох наступний 

станх системи будех іншим зах якісними тах кількісними показниками.х 

Розвиток – явище,х яке протилежнех до буття,х яке знаходитьсях в 

незмінномух стані. Розвитокх – процес, іманентнах риса буття,х невід’ємна 

характеристика,х що зумовлюєх можливість подальшихх змін буттях [3, 

31].х 

Розвиток підприємствах означає якісніх зміни тах оновлення 

системи,х підвищення ефективностіх функціонування нах основі 

вдосконаленнях техніки, технологіїх та управліннях персоналом ух всіх 

структурнихх підрозділах, підвищеннях якості продукціїх та послуг,х що 

надаютьсях ним. Вінх передбачає змінух економічного станух 

підприємства, щох виявляється вх аналізі йогох доходів іх витрат [4].х 

Процес управліннях розвитком підприємствах передбачає: 

 збір,х аналіз, обробкух інформації. 

 аналізх факторів діяльностіх підприємства. 

 вивченнях тенденцій розвитку.х 

 визначення напрямівх розвитку, потенційнихх можливостей. 

 формуваннях стратегії підприємства.х 

 оцінка умовх реалізації стратегії.х 

 визначення локальнихх потенціалів. 
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 формуваннях стратегічного потенціалу.х 

 аналіз тах оцінка стратегічногох потенціалу підприємства.х 

Однією ізх умов управліннях розвитком підприємствах є управліннях 

персоналом. Визначеннях понять “персоналх”, “управління персоналомх” 

наведені вх табл. 1.х1 тах табл. 1.х2. 

Таблицях 1.1х 

Аналіз дефініційх “персонал” 
Джерелох Визначення 

 

 
М.хП. Николенкох 

Персонал − це,х перш зах все, людих зі складнимх комплексом 

індивідуальнихх якостей, середх яких соціально-психологічні відіграютьх 
вирішальну роль,х це частинах економічного тах інноваційного просторух 

підприємства, вх якому радикальніх ринкові перетвореннях мають нех лише 

цілеспрямованох адсорбуватися (входитих у життєвех середовище 

підприємствах та адаптуватисях до 

нього),х але йх приносити очікуваніх від нихх результати. 

В.хГ. 

Воронкова,хА.

Г.х Беліченко, 

О.хМ. Поповх 

Персонал − цех сукупність йогох працівників, щох працюють пох наймупри 

наявностіх трудових взаємовідносинх з роботодавцем,х оформлених 

трудовимх договором (контрактом).х 

 

О.С.х Мельничук 

Персоналх (від лат.х personalis − особистий)х − особовий 

складпідприємства,х установи, організаціїх та ін.;х сукупність кадрівх однієї 
професійноїх категорії. 

 

І.хІ. Бажанх 

Персонал підприємствах визначається якх сукупність

 постійнихх працівників, якіх отримали необхіднух підготовку 

тах мають досвідх практичної діяльності.х 

 
О.В.х 

Крушельницька 

Персоналх − основний, постійнийх штатний складх кваліфікованих 

працівників,х який формуєтьсях і змінюєтьсях під впливомх як внутрішніхх 

(характер продукції,х технології тах організації виробництва),х так іх 

зовнішніх (демографічніх процеси, юридичніх та 

моральніх норми суспільства,х характер ринкух праці тах ін.) чинників.х 

 

Т.П.х Макаровська 

Персоналх − це сукупністьх постійних абох тимчасових працівників,х що 
отрималих необхідну професійнух   підготовку абох мають

 досвідх практичної роботи.х 

 
О.Ю.х 
Ефремов,І.хА. 

Скопілатовх 

Персонал можнах визначити якх деяка кількістьх людей одногох трудового 

колективу,х які маютьх певні відмінностіх між собоюх (посадові, 
професійніх та особистісні)х й організованихх по загальномух задумом 

керівництвах з урахуваннямх цих відмінностейх для вирішеннях 

завдань, передбаченихх статутом організації,х фірми, підприємства.х 

 

Авторське 

визначення

х 

Персонал – цех сукупність працівниківх підприємства зх певними 
динамічнимих якостями, щох сформувалися підх впливом зовнішніхх та 

внутрішніхх факторів середовища,х для досягненнях

 цілей підприємства.х 

Джерело: [5,х 31,44].х 

Поняття “персоналх” немає однозначногох підходу. Першех та останнє,х з 

наведенихх визначень, трактуютьх поняття “персоналх” нечітко, розмито,х 

оскільки використовуютьх слово “людих”, доцільніше “працівниких”. 
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Трактування В.хГ. Воронкової,х А.Г.х Беліченко, О.хМ. Попова,х Т.П.х 

Макаровської, І.хІ. Бажанах є конкретним,х але занадтох стислим, ах тому нех 

відображає усієїх глибини предметух дослідження. Ух визначенні О.хС. 

Мельничукх суперечливим єх питання стосовнох того, щох персонал – цех 

“сукупність кадрівх однієї професійноїх категорії”, аджех є нех лише технічніх 

робітники, алех й юристи,х економісти тах інші. 

Пропонуємох трактувати поняттях “персонал”, якх сукупність 

працівниківх підприємства зх певними динамічнимих якостями, щох 

сформувалися підх впливом зовнішніхх та внутрішніхх факторів середовища,х 

для досягненнях цілей підприємства.х 

Це визначеннях нами запропонованох на основіх аналізу напрацюваньх 

таких вченихх (табл. 1.х1): І.хІ. Бажана,х О.В.х Крушельницької, О.хЮ. 

Ефремова,х І.А.х Скопілатова, якіх вважаємо найкращех висвітлюють цех 

поняття. Намих було виділено,х “працівників підприємствах з певнимих 

динамічними якостямих”, оскільки вважаємо,х що працівник,х який прийшовх 

щойно нах підприємство маєх кардинально відрізнятисях своїми знаннямих та 

кваліфікацієюх через певнийх період часу.х На підприємствіх повинні 

працюватих ті працівники,х які маютьх групу якостейх необхідних длях 

досягнення поставленихх завдань. Безперечно,х лише незадіянах наявність цихх 

якостей нех забезпечить досягненнях цілі, томух виникає потребах в 

безперервномух управлінні персоналомх [31, 44].х 

Кожне ізх наведених визначеньх заслуговує нах увагу іх відображає 

авторськех бачення поняття.х Здебільшого управліннямх персоналу розуміють,х 

як “сукупністьх логічно пов'язанихх дій”, “діяльністьх керівного складух” (табл. 

1.х2). Однакх автори нех враховую того,х що управліннях персоналом єх однією 

ізх умов управліннях розвитком підприємства.х Враховуючи проведенех 

дослідження трактувань,х пропонуємо власнех бачення поняття,х а саме:х 

управління персоналомх – це комплекснах система заходівх спрямованих нах 

підвищення професійно-кваліфікаційного рівня,х мотивації, стимулюваннях 

персоналу тах повне використаннях його можливостейх задля здійсненнях 

управління розвиткомпідприємствах [45]. 
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Таблицях 1.2х 

Аналіз дефініційх “управління трудовимих ресурсами” 
 

Джерелох Визначення 

1х 2 

 
М.хО. Меньшиковах 

Управління трудовимих ресурсами – цех сукупність механізмів,х 

принципів, формх і методівх взаємодії прих формуванні, розвиткух та 

діяльностіх персоналу організації,х що реалізуєтьсях як рядх 

взаємопов’язанихнапрямків тах видів діяльності.х 

 
М.Д.х 
Виноградський, 

С.хВ. Беляєва,х 

А.М.х 

Виноградська, 
О.хМ. Шкаповах 

Управління трудовимих ресурсами – цех соціально-економічнах система 

вх організації, основнимих комплексними завданнямих та функціямих якої 
єх планування, прогнозування,х маркетинг персоналу,х його розвиток,х 

аналіз засобівх мотивації, створеннях оптимальних умовх праці, розробках 

організаційної структурих управління, регулюваннях трудових відносин,х 

облік персоналу,х надання юридичнихх послуг тах 

розвиток соціальноїх інфраструктури. 

 

 
О.хВ. 

Крушельницьках 

Управління трудовимих ресурсами − цех цілеспрямована діяльністьх 

керівного складух організації нах розробку концепції,х стратегій кадровоїх 

політики іх методів управліннях людськими ресурсами.х Це системний,х 

планомірно організованийх вплив черезх систему взаємопов'язаних,х 
організаційно економічнихх і соціальнихх заходів, спрямованихх на 

створеннях умов нормальногох розвитку йх 

використання потенціалух робочої силих на рівніх підприємства. 

 
Ф.хІ. Хмільх 

Управління трудовимих ресурсами – цех скоординована системах заходів 

щодох формування тах ефективного використаннях сукупного трудовогох 

потенціалу працівниках у складнихх організаційних утворенняхх 

ієрархічного типу.х 

 
 

А.С.х Пелих 

Управленнях трудовими ресурсамих − це сукупністьх логічно пов'язанихх 

дій, спрямованихх на оптимізаціюх трудових ресурсівх підприємства 

(персоналу)х в аспектіх їх діяльності,х якісних іх кількісних 
характеристик,х з метоюх раціонального досягненнях поставлених 

передх організацією цілей.х 

 
Авторське 

визначеннях 

Управління трудовимих ресурсами – цех комплексна системах заходів 

спрямованихх на підвищеннях професійно-кваліфікаційногох рівня, 

мотивації,х стимулювання персоналух та повнех використання йогох 
можливостей задлях здійснення управліннях розвитком підприємства.х 

Джерело: [6,х 23, 64].х 

 

Функції зх управління трудовимих ресурсами здійснюютьх [33]: 

– керівниких підприємств (президенти,х директори); 

– менеджерих структурних підрозділівх підприємства; 

– спеціалісти-менеджери зх управління персоналом.х 

Менеджери структурнихх підрозділів здійснюють:х розташування 

працівниківх на відповідніх робочі місця;х спостереження зах навчанням 

співробітників,х якісним тах своєчасним виконаннямх робіт, професійноюх 
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відповідністю працівників;х залучення новихх працівників; участьх під часх 

прийому нах роботу, просуваннях по службі,х звільнення зх роботи; створеннях 

умовдля творчоїх співпраці; прийняттях рішень щодох проблем зх 

працівниками; контрольх трудових витрати;х пошук шляхівх запобігання 

майбутніхх ускладнень; забезпеченнях сприятливого мікрокліматух в 

колективі;х турботу прох здоров'я тах фізичний станх працівників. 

Отже,х менеджери структурнихх підрозділів відповідаютьх за ефективнех 

використання всіхх ресурсів підприємства,х в томух числі, зах трудові. Ух 

випадку невірногох використання трудовихх ресурсів, ефективністьх їхньої 

роботих знижується швидше,х ніж щодох інших ресурсівх (матеріальних, 

фінансових).х Тому менеджерих структурних підрозділівх повинні приділятих 

багато часух виконанню функційх з управліннях персоналом. 

Нах малих підприємствахх відсутні відділих кадрів, томух менеджери 

структурнихх підрозділів виконуютьх обов'язки щодох роботи зх персоналом 

(прийняттях на роботу,х складання графіків,х встановлення винагородих та 

інші).х Прийняття рішеньх щодо персоналух та веденнямх кадрового 

діловодствах здійснюють керівниких підприємства [10].х 

В мірух розширення підприємствх в їхнійх штат вводятьсях спеціалісти- 

менеджерих з управліннях персоналом зх виокремленими функціями.х 

Згідно світовогох досвіду, спеціалісти-менеджери зх управління 

персоналомнеобхідніх на підприємствахх з чисельністюх працівників відх 100 

дох 150 осіб,х а відділх кадрів створюється,х якщо цях кількість досягаєх 200-

500х осіб вх залежності відх профілю діяльностіх підприємства. 

Незважаючих на те,х що нах підприємстві єх спеціалісти-менеджерих з 

управліннях персоналом, менеджерих структурних підрозділівх також 

залучаютьсях до роботих з персоналом,х відповідають передх вищим 

керівництвомх за ефективнех використання трудовихх ресурсів. Спеціалісти- 

менеджери зх управління персоналомх здійснюють функціїх по роботіх з 

персоналомх підприємства іх входять дох його вищогох керівництва. 

Тому,х на нашух думку, необхіднох зважати нах дію зворотногох зв’язку зх 
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персоналом ух співпраці “менеджерхперсонал”. Здійснюючих управління 

персоналомх менеджер враховуєх здібності тах навички працівників.х Більшість 

ізх них (зах винятком людейх з обмеженимих можливостями) здатніх 

одержувати іх аналізувати інформацію,х виконувати певнух фізичну роботу,х 

креативно мислити,х приймати рішення.х Усе цех робить їхх унікальним 

ресурсом,х який впливаєх на досягненнях цілей підприємства.х На рисункух 

1.1х нами зображенох взаємодію досягненнях цілей менеджерах і працівника.х 

Дві стороних мають різнех бачення поставленихх цілей іх різні шляхих їх 

досягнення.х Менеджер підх час взаємодіїх з працівникомх використовує 

методих спираючись нах принципи іх враховуючи критеріїх управління 

персоналомх [45]. 

 

 

Рис.х 1.1.х Взаємодія менеджерах з працівникомх 
Джерело: розробленох автором нах основі [45]х 

 

Забезпечення підприємствах трудовими ресурсами;х забезпечення 

злагодженоїх роботи персоналу;х виявлення іх застосування потенціалух 

кожного працівниках це, нах нашу думку,х головна метах управління 

персоналом.х 

Ефективне управліннях трудовими ресурсамих і реалізаціях поставлених 

цілейх залежить відх принципів тах засобів щох застосовуються вх управлінні 

персоналом.х Найбільш гострух потребу вх узгодженні загальнихх принципів 

відчуваютьх великі підприємства.х Принципи даютьх змогу подолатих людську 

відчуженність,х згуртовують працівників.х 
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В основух управління трудовимих ресурсами входитьх [7, 54]:х 

– розробка принципів,х напрямків управліннях персоналом; 

– забезпеченнях потреби підприємствах в персоналі;х 

– проведення роботих з персоналомх на всіхх рівнях 

управліннях ідприємством; 

– впровадженнях нових методів,х систем навчаннях та 

підвищеннях кваліфікації персоналу;х 

– визначення, впровадженнях політики оплатих праці; 

– розробках і застосуваннях економічних стимулівх і соціальнихх 

гарантій. 

Вченийх Г.В.х Щекін зазначає,х що підбірх та розміщеннях персоналу зах 

їхнімиділовими, персональнимих якостями передбачаєх наступність персоналух 

на основіх системного підборух творчих, енергійнихх людей, чіткех визначення 

правх обов’язків, відповідальностіх кожного працюючого,х комбінування 

досвідченихх працівників зх новими людьми,х комбінування довірих з 

перевіркоюх виконаних завданьх поставлених передх працівником [8,х 17]. 

Нах основі викладеногох визначимо принципи,х якими менеджерх 

повинен керуватися,х під часх забезпечення потребих підприємства вх трудових 

ресурсахх [17]: 

 дотриманнях вікових тах освітні вимог;х 

 раціональне визначеннях складу тах структури резерву;х 

 гласність формуваннях резерву; 

 безперервнийх пошук претендентів.х 

Формування резервух покликане покращитих якісний складх персоналу. 

Раціональнийх підбір персоналух є основоюх для управліннях розвитком 

підприємства.х Не правильнех співвідношення основногох персоналу дох 

управлінського, нестачах фахівців першоїх ланки єх загрозою длях 

продуктивного функціонуваннях підприємства. Якх підтвердження нашоїх 

думки єх дослідження великихх міжнародних підприємствх дослідницькою 

компанієюх “Енст ендх Янг”. Вх результаті якогох було відзначенох 

перспективу 
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нестачіх технічних фахівцівх та керівниківх середньої ланки.х Керівництво 

64х% опитуваних підприємствх планує створитих внутрішній кадровийх резерв, 

длях вирішення ух майбутньому проблемих нестачі фахівців,х 33% − 

вивчатимех стан тах забезпечить координаціюх глобальних кадровихх ресурсів, 

щобх заповнити ключовіх посади, 31х% − запропонують працівникамх більшу 

гнучкістьх у роботі.х Так, 63х% респондентів відповіли,х що таках інтеграція 

відзначитьсях на підприємстві.х 

Всі підприємствах проводять навчаннях своїх працівниківх для того,х щоб 

пояснитих суть завдань,х що передх ними ставлятьсях та узгодитих їхні 

навичких і вміннях з поставленимих завданнями. Виокремимох принципи 

професійногох навчання [9]:х 

– всебічний розвитокх особистості зах сферами трудовоїх діяльності; 

– цільовах інтенсивна підготовках на базіх широкого наборух 

навчальних модулів;х 

– використання методівх активного навчання;х 

– залучення висококваліфікованихх вчених, викладачівх та керівників;х 

– гнучкий зворотнійх зв'язок зіх слухачами; 

– комплекснах оцінка потенціалух слухачів; 

– індивідуальнох − груповий методх навчання; 

– автоматизаціях навчального процесух з використаннямх сучасних 

технічнихх засобі. 

Підприємствох здійснює оцінкух вкладу кожногох працівника длях 

досягнення існуючихх завдань. Оцінках персоналу являєх собою порівняннях 

певних характернихх рис притаманнихх працівникам (діловихх якостей, 

професійно-кваліфікаційного рівня,х вимог, результатів).х Оцінка персоналух 

повинна гуртуватисях на наступнихх принципах: 

– об’єктивності;х 

– гласності 

– оперативності;х 

– демократичності; 
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– єдностіх вимог оцінких для всіхх осіб; 

– простоти;х 

– чіткості [10,х 79]. 

Дотриманнях перелічених принципівх підвищує ефективністьх поточної 

тах перспективної оцінок.х 

Кожне підприємствох винагороджує своїхх працівників вх матеріальній 

абох нематеріальній формах,х тим самимх компенсуючи витрати,х які несех 

працівник длях досягнення метих підприємства. Управліннях мотивацією 

трудовихх ресурсів повиннох ґрунтуватися нах наступних принципих [11]: 

– відповідностіх цілей; 

– врахуваннях чинників очікування;х 

– усунення демотивуючихх чинників; 

– прозорості;х 

– зрозумілості; 

– справедливості;х 

– своєчасності; 

– комплексності.х 

Виокремимо основніх групи засобівх управління, ах саме: прямі,х 

опосередковані тах квазізасоби. 

Дох перших відносятьх [12]: 

– делегуваннях – передача виконаннях точно сформульованихх завдань, 

компетенцій.х Працівник дієх самостійно зх повною відповідальністюх за своєх 

рішення; 

– обговореннях та веденнях бесід зх персоналом. Підх час обмінух 

думками керівникх готується дох прийняття рішення.х Бесіди 

супроводжуютьсях чітко визначеноюх метою іх регламентом; 

– критиках і заохочення,х наслідок позитивноїх чи негативноїх праці. 

Воних мають нах меті заохотитих людину дох праці, ах не покаратих її; 

– контрольх за результатамих роботи. Перевірках результатів ух 

визначенійформі; 



 

 

19 

– комунікації,х інформаційна база.х Джерело оптимальногох 

розв’язаннязавдань, щох ставляться передх особою; 

– вказівки,х директиви – довгостроковіх рішення, 

конкретизованівказівками.х Служать своєріднимх орієнтиром 

вхдосягненні метих підприємства. 

Опосередкованіх (непрямі) засобих управління включаютьх [71]: 

– характеристикух посади. Вимогих до претендента,х які включаютьх 

мету,завдання,х компетенції іх є основоюх для контролюх зі стороних 

керівника; 

– оцінкух робочого місця.х Здійснюється нах основі 

характеристиких посадиз врахуваннямх складності здійснюваноїх діяльності; 

– оцінкух працівників. Системах оцінок іх балів йогох особистого 

внеску.х Вінне здійснюєтьсях одною людиноюх задля уникненнях 

суб’єктивності. 

Квазізасоби,х що включаютьх робочу атмосферух і неформальніх групи. 

Нах підприємстві паралельнох функціонують формальніх та неформальніх 

групи. Керівникх не маєх повноважень длях створення неформальнихх груп, 

однакх повинен опосередкованох здійснюватися їхнійх контроль. Впливх 

діяльності неформальноїх групи нах підприємство залежатимех від причиних її 

створеннях та динаміких результатів членівх неформальних групих в порівняніх 

до їхх спільних результатів.х 

Засоби управліннях ефективністю управліннях трудовими ресурсами,х що 

забезпечуютьх реалізацію принципівх відповідних складовихх управління 

персоналух є рушійноюх силою концепціїх управління персоналу,х згідно якоїх 

персонал  цех основне джерелох розвитку всьогох підприємства. 

Проведеніх дослідження поняттях управління трудовимих ресурсами, 

запропонованіх нами визначеннях персоналу тах управління трудовимих 

ресурсами далих можливість сформуватих концепцію управліннях персоналом 

підприємства,х а саме:х виокремити основніх принципи, правила,х цілі роботих 

з персоналом,х конкретизовані ізх врахуванням стратегіїх підприємства, 

потенціалух персоналу, ах також формих та стиліх проведення роботих з 

персоналомх і планих щодо йогох використання. Основух концепції управліннях 
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персоналом підприємствах складає зростаючах роль особистостіх працівника, 

знаннях його мотиваційнихх установок, вміннях їх формуватих і направлятих у 

відповідностіх із завданнямих управління розвиткух підприємства [65].х 

Управління трудовимих ресурсами – цех одна ізх основних складовихх 

управління сучасноюх організацією, незалежнох від того,х чи вонах є 

державноюх структурою чих комерційною. Цях функція управліннях постійно 

розширюється,х забезпечуючи якнайкращех використання людськогох ресурсу. 

Процесих управління людьмих здійснювались ух всіх організаціяхх та різнихх 

соціумах. Управліннях трудовими ресурсамих - це специфічнах функція 

управлінськоїх діяльності, головнимх об’єктом якоїх є люди,х що входятьх в 

певніх соціальні групи,х трудові колективих організацій. Якх суб’єкти 

управліннях виступають керівниких і спеціалісти,х які виконуютьх функції 

управліннях стосовно своїхх підлеглих 

 
1.х3. Методичніх підходи дох управління розвиткомх персоналу 

 
 

Застосуваннях моделей іх методів ух сфері управліннях трудовими 

ресурсамих в кризовихх умовах даєх можливість вдосконалитих систему 

управліннях ним зах рахунок підвищеннях точності тах оперативності 

економічногох аналізу, можливостіх включення дох аналізу багатьохх 

факторних ознак.х 

Аналізуючи численніх наукові розробких в галузіх моделювання мих 

погоджуємося ізх висновком К.хАнохіна ах про те,х що дох застосування 

моделейх і методівх управління персоналомх існують певніх вимоги, ах саме 

[1]:х 

- дослідження зах принципом системногох підходу; 

- розробках економіко-математичнихх моделей, щох відображають 

кількісніх показники системноїх діяльності персоналух підприємства; 

- реальніх економічні зв’язких і залежностіх виражаються ізх 

застосуванням інструментівх математичного аналізу.х 
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В теоріїх та практиціх моделювання існуєх низка економіко-математичних 

моделейх прикладного характеру,х зокрема моделейх управління. Окреміх 

моделі торкаютьсях процесів управліннях персоналом іх можуть бутих 

адаптовані дох антикризового управліннях персоналом. Зх метою якісногох 

аналізу такогох класу моделейх проілюструємо їхх графічно (рис.х 1.2).х 

Імітаційні моделіх описують динамікух розвитку економічнихх процесів 

тах явищ вх реальних системахх і піддаютьсях перевірці. Зах допомогою такихх 

моделей імітуютьсях процеси, щох досліджується, шляхомх проведення низких 

достатньо значнихх за обсягомх розрахунків зах допомогою спеціальногох 

програмного забезпечення.х 

Рис. 1.х2. Класифікаціях економіко-математичнихх моделей, адаптованихх 

до управліннях персоналом вх умовах кризих 

Джерело: [12,х45] 
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Вітчизнянимх підприємствам пропонуєтьсях використовувати імітаційніх 

моделі прих оцінці ефективностіх управління персоналомх як вх докризових, 

такх і вх посткризових станах.х 

Використання імітаційнихх моделей нах практиці доцільнох поєднувати зх 

аутсорсингом. Також,х достатньо ефективноюх є імітаційнах модель системих 

мотивації персоналу,х яка забезпечуєх інтеграцію ключовихх показників 

ефективностіх і надаєх можливість дослідженнях та удосконаленнях системи 

мотиваціїх персоналу, особливох в умовахх кризи. Вх процесі дослідженнях 

наявності трудовихх ресурсів тах визначення потребх у нихх широко 

використовуютьсях рівноважні (балансові)х моделі, дох складу якихх 

включаються системих рівнянь. 

Зах призначенням вх системі антикризовогох управління [65]:х 

- імітаційні (модельх поведінки працівниківх в умовахх кризи; локальнах 

модель розвиткух персоналу підприємствах в умовахх кризи; 

- імітаційнах модель мотиваціїх персоналу); 

- балансовіх (рівноважні моделіх руху населеннях і переміщеннях 

трудових ресурсів;х баланси трудовихх ресурсів тах робочої сили;х регіональні 

іх галузеві трудовіх баланси); 

- мережевіх (мережеві моделіх управління персоналомх в умовахх кризи); 

- оптимізаційніх (оптимізаційні моделіх використання персоналух в 

умовахх кризи). 

Зах точністю математичногох опису економічнихх явищ тах процесів вх 

системі антикризовогох управління [65]:х 

- лінійні (одно- та багатофакторніх моделі управліннях персоналом вх 

умовах кризи;х ймовірнісні моделі;х моделі продуктивностіх праці); 

- нелінійніх (виробничі функції;х кластерна модельх оцінки трудовихх 

ресурсів; 

- нелінійнах модель аналізух та прогнозуваннях зміни чисельностіх 

зайнятих ух галузях економіких регіону; математичніх моделі нах основі теоріїх 

«нечітких множин”х). 



 

 

23 

За ступенемх випадковості (ймовірності)х економічних процесівх в 

системіх антикризового управліннях [54]: 

- стохастичніх (лінійні ймовірнісніх моделі); 

- детермінованіх (модель оцінких персоналу вх умовах кризи;х прогнозна 

модельх розвитку кадровогох потенціалу підприємства).х 

За способомх опису функціональнихх залежностей: 

- аналітичніх (моделі поведінких персоналу; 

- моделіх фінансового стимулюваннях праці; аналітичніх моделі балансух 

і динаміких руху трудовихх ресурсів; 

- статистичніх (модель прогнозуваннях зайнятості населення;х модель 

прогнозуваннях кількості безробітних);х 

- економетричні моделіх (економетричні моделіх визначення 

продуктивностіх праці; економетричніх моделі бінарноїх регресії (дискретногох 

вибору)); 

- змішаніх (комбіновані). 

Зах ступенем зміних економічних процесівх антикризового управліннях в 

часіх [67]: 

- статичніх (модель статичноїх оцінки трудовогох потенціалу); 

- динамічніх (загальна модельх економічного аналізух кадрового 

потенціалух підприємства вх умовах кризи;х модель динамічногох рейтингу 

персоналу).х задовольняють вимогих відповідності міжх наявними ресурсамих 

та їхх використанням. 

Зокрема,х рівняння можутьх виражати відповідністьх наявності робочоїх 

сили фактичнійх чисельності робочихх місць. Вх даному випадкух відповідність 

трактуєтьсях як достатністьх ресурсів длях покриття потребих та можливістьх 

створення резервів.х Балансові моделіх руху населеннях і переміщеннях 

трудових ресурсів,х баланси трудовихх ресурсів тах робочої сили,х регіональні 

іх галузеві трудовіх баланси можутьх бути використаніх як прих техніко-

економічному,х так іх в оперативно-календарному плануванніх на мікро- та 

мезорівнях,х особливо актуальнимх є їхх застосування вх антикризовому 

управлінні.х 
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Балансові моделіх залежно відх поставленої метих можуть бутих 

деталізовані вх розрізі окремихх соціальних груп,х з урахуваннямх вікової 

структури,х кількості працездатногох населення, національнихх та іншихх 

особливостей. 

Мережевіх моделі являютьх собою планх виконання деякоїх сукупності 

взаємопов'язанихх операцій (робіт)х заданий вх специфічній форміх мережі, 

графічноюх інтерпретацією якоїх є мережевийх графік. Мережевіх моделі 

сітьовогох планування іх управління трудовимх потенціалом єх ілюстрацією 

складух комплексу робітх і порядкух їх виконаннях в часі.х За допомогоюх 

мережевих графіківх досягається абох оптимізація часух виконання робіт,х або 

оптимізаціях величини собівартостіх здійснюваних робітх [71]. 

Оптимізаційніх моделі застосовуютьсях з метоюх вибору оптимального,х 

найбільш раціональногох з позиціїх деякого критеріюх варіанту використаннях 

ресурсу, розвиткух економічного процесух або явища.х За рахунокх 

використання оптимізаційнихх моделей підвищуєтьсях економічна 

ефективністьх використання трудовихх ресурсів іх виявляються резервих 

ресурсного потенціалу,х їх застосуваннях в антикризовомух управлінні єх вкрай 

важливимх . 

До реальнихх економічних умовх найбільш вдалох адаптуються 

економетричніх моделі, здебільшогох високу точністьх розрахунків 

забезпечуютьх нелінійні економетричніх моделі. Широкогох застосування 

знаходятьх економетричні моделіх при визначенніх продуктивності праці.х 

Результати розрахунківх за багатофакторнимих моделями зх урахуванням 

наслідківх тестування гіпотез,х дозволяють отриматих адекватні висновки.х 

Також вх процесі відборух персоналу абох підтвердження йогох кваліфікаційних 

вимогх та визначеннях відповідності займанійх посаді можутьх бути 

використаніх економетричні моделіх якісного (дискретного)х вибору, зокрема,х 

моделі бінарноїх регресії [67].х 

Економетричні моделіх також можутьх бути використаніх при визначеніх 

ефективності використаннях управлінського персоналу.х В основух рішення 

прох 
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призначення заробітноїх плати такожх можуть бутих покладені результатих 

економетричного аналізух та оцінких трудових ресурсівх [65]. 

Альтернативоюх економетричного моделюваннях можуть бутих 

аналітичні функціональніх залежності, якіх можна розв’язатих за допомогоюх 

математичного інструментарію.х В основіх аналітичного моделюваннях лежить 

непрямийх опис об’єктух моделювання зах допомогою наборух математичних 

засобів:х нерівностей, рівнянь,х їх систем,х логічних умовх та зв’язків.х 

Структура аналітичногох опису моделіх включає: критеріїх та їхх опис, 

невідоміх величини, вихідніх дані тах обмеження дох них, математичніх 

співвідношення тах операції тощо.х Аналітичні моделі,х на відмінух від інших,х 

за структуроюх не подібніх об’єкту моделюваннях [76]. 

Вх рамках аналітичногох моделювання прих антикризовому управлінніх 

доцільно застосовуватих модель поведінких персоналу, модельх фінансового 

стимулюваннях праці персоналу,х аналітичну бізнес-модель управліннях 

персоналом тах багато інших.х Не слідх забувати прих переваги аналітичногох 

моделювання прих побудові прогнознихх моделей. Вх складній соціально- 

демографічній ситуаціїх актуалізується необхідністьх зіставлення попитух та 

пропозиціїх трудових ресурсівх на макро-, мезо- тах мікрорівні. 

Особливух цінність набуваютьх результати моделюваннях в процесіх 

антикризового управліннях персоналом підприємства.х Статистичні оцінких 

прогнозування зайнятостіх населення, кількостіх безробітних, загальнах оцінка 

ефективностіх використання робочоїх сили, отримуютьсях в результатіх 

статистичного моделювання.х 

За умовх невизначеності тах ризику найбільшх поширеними єх 

стохастичні моделі,х в нихх в якостіх невідомих факторівх використовують 

випадковіх величини, длях яких визначаютьсях функції розподілух і різніх 

числові характеристиких (математичне сподівання,х дисперсія, 

середньоквадратичнех відхилення тощо)х [71]. 

Середх стохастичних моделей,х які можутьх бути використаніх при 

антикризовомух управлінні персоналомх можна виділити:х моделі оптимізаціїх 
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чисельності персоналух в періодх кризи, стохастичніх моделі визначеннях 

потреби вх персоналі, стохастичніх моделі оцінких персональної вартостіх 

працівника, стохастичніх позиційні моделіх визначення витратх на розвитокх 

людського капіталу,х стохастичні моделіх оцінки якостіх управління 

персоналом,х моделі стохастичногох програмування, вх яких абох в цільовух 

функцію, абох в обмеженнях входять випадковіх величини. 

Нах противагу стохастичнимх моделям вх детермінованих визначаєтьсях 

поведінка об’єктух моделювання зх урахуванням повноїх визначеності вх 

поточному тах майбутньому станах.х Прикладами такихх моделей є:х модель 

оцінких трудового потенціалух сегментних групх працівників підприємства,х 

модель оцінких людського потенціалу,х прогнозна модельх розвитку кадровогох 

потенціалу підприємствах тощо [65].х 

Статичне моделюваннях припускає незмінністьх (сталість) вх часі 

модельованоїх системи іх повністю абстрагуєтьсях від ймовірнихх змін. Нах 

етапі постановких задачі статичногох моделювання робитьсях припущення прох 

те, щох всі процеси,х які вивчаєх дослідник нех потребують розвиткух в часі,х а 

томух достатньо точнох характеризуються незалежнимих в часіх як відомими,х 

так іх не відомимих величинами. Дох статичних моделейх можна віднестих 

моделі, щох досліджують структурух системи управліннях персоналом іх не 

потребуютьх інформації прох її поточнийх стан, якийх змінюється вх часі. 

Прикладомх таких моделейх може бутих модель статичноїх оцінки трудовогох 

потенціалу [54].х 

Моделі динамічногох програмування нах відміну відх статичних 

враховуютьх фактор часу.х Критерій оптимальностіх в динамічнихх моделях 

можех бути самогох загального виглядух (і навітьх взагалі нех бути функцією),х 

проте длях нього повинніх виконуватися певніх властивості. Прикладамих таких 

моделей,х адаптованих дох управління трудовимх потенціалом є:х загальна 

модельх економічного аналізух кадрового потенціалух підприємства тах модель 

динамічногох рейтингу. Критеріївх вибору формих математичної моделіх безліч, 

єдинихх правил нех існує. Вибірх оптимальної економіко-математичної моделіх 

буде найкращимх при глибинномух аналізі існуючихх результативних тах 
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факторних ознак,х при зіставленніх наявних данихх та бажанихх результатів. 

Найкращах модель обираєтьсях шляхом використаннях декількох критеріївх 

якості післях розрахунку рядух математичних моделей.х При порівнянніх 

критеріїв якостіх не завждих одразу визначаєтьсях оптимальна модельх за 

точністюх представлення даних.х 

Управління ефективністюх використання трудовихх ресурсів 

підприємств,х які знаходятьсях в кризовомух стані вимагаєх застосування 

широкогох арсеналу методичногох інструментарію, якийх дозволяє виявитих 

тенденційні закономірностіх та проблемніх напрямки вх явищах тах процесах, 

щох детермінують йогох формування іх реалізацію. Використаннях такого 

інструментаріюх є доцільнимх на різнихх рівнях функціонуваннях персоналу 

тах етапах йогох формування, реалізаціїх і відтвореннях [71]. 

Очевидно,х що методівх дослідження такоїх складної іх комплексної 

економічноїх категорії якх персонал підприємствах існує дужех багато. 

Методих управління ефективністюх використання трудовихх ресурсів 

ділятьх на двіх групи: загальніх та спеціальні.х До загальнихх методів 

відносятьсях економіко-математичніх та статистичніх методи (зокремах 

компаративний тах факторний аналізх для визначеннях факторів впливух на 

персоналх та порівняннях окремих закономірностейх його формуваннях та 

використання,х особливо вх умовах кризи),х методи прогнозування,х методи 

групування,х каузальний метод,х метод коефіцієнтів,х методи оптимізації,х 

балансовий методх тощо. 

Методх прогнозування передбачаєх використання величезноїх кількості 

інструментів,х зокрема інтуїтивнихх і формалізованихх (екстраполяції, 

моделювання).х Прогнозування вх контексті використаннях персоналу якх 

метод дослідженнях досить ґрунтовнох дослідив С.х Сембер [71].х Науковець 

підкреслює,х що вх більшості випадківх метод прогнозуваннях реалізується 

длях стаціонарних часовихх рядів зах методологією Бокса-Дженкінса тах з 

використаннямх ARMA моделі.х Прогноз якх метод дослідженнях персоналу 

доситьх часто стосуєтьсях прогнозування демографічнихх параметрів нах 

довгострокову перспективу.х Демографічні прогнозих є основоположнимих при 
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подальшихх прогностичних розрахункахх інших тенденцій,х що дужех важливі 

прих формуванні тах використанні трудовогох потенціалу тах актуалізуються вх 

умовах кризи.х Для прикладу,х вони детермінуютьх прогнозування 

виробничотериторіальноїх потреби вх кадрах, щох є дужех важливими 

розрахункамих з точких зору визначеннях ефективності використаннях 

трудового потенціалу.х 

Не меншх важливим методомх дослідження ефективністіх використання 

трудовихх ресурсів вх розрізі йогох компонентної структурих є методх 

групування тах відображення йогох результатів вх аналітичних таблицяхх 

(простих, групових,х комбінованих), щох дозволяє наочнох та більшх коректно 

представитих масиви данихх щодо персоналух підприємства [54].х 

Каузальний методх дослідження персоналух дозволяє виявитих причинно- 

наслідковіх зв’язки тах залежності вх його компонентнійх структурі, зх 

урахуванням комплексногох підходу вх розумінні йогох суті зх глибинними 

взаємозалежностямих складових, щох його формують.х 

Метод коефіцієнтівх передбачає розрахунких щодо зведеннях відповідних 

показниківх до такх званих ваговихх коефіцієнтів, якіх доцільно розраховуватих 

в компонентнійх структурі персоналух з метоюх пошуку оптимальнихх 

пропорцій (близькихх до ідеальних)х між йогох складовими. 

Методих оптимізації вх дослідженні персоналух важливі зх точки зорух 

визначення найкращого,х «оптимального» рішення,х виходячи зх поточної 

ситуації,х особливо кризової.х Такі методих найчастіше застосовуютьх щодо 

пошукух шляхів оптимізаціїх чисельності персоналух (кількісні 

характеристиких персоналу нах рівні підприємства)х та підвищенніх 

ефективності використаннях персоналу, виходячих з розрахунковихх 

характеристик йогох складових. Вх аналізі господарськоїх діяльності значнех 

місце відводитьсях балансовим методамх [67]. 

Широкогох застосування воних отримали вх процесі визначеннях ступеня 

забезпеченостіх підприємств ресурснимх потенціалом, зокрема,х і трудовимих 

ресурсами. Сьогодніх балансовий методх в дослідженніх персоналу насампередх 
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доцільно використовуватих в побудовіх балансів робочоїх сили. Цех доводять 

авторих колективної монографіїх Н.Лук’янченко,х В.Антонюкх та ін.х [23], якіх 

стверджують, щох саме балансих дозволяють зх найбільшою конкретністюх 

аналізувати кількісніх та якісніх характеристики наявнихх ресурсів робочоїх 

сили, виявлятих резерви підвищеннях ефективності їхх використання, системнох 

досліджувати основніх показники ринкух праці, пропорціїх та взаємозв’язких 

між ними,х структурні зрушеннях та тенденціїх розвитку, прогнозуватих попит 

іх пропозицію праці.х Досить ґрунтовнох балансовий методх при дослідженніх 

трудових ресурсівх розглянуто вх працях І.х Антохової [1].х 

Групу спеціальнихх методів дослідженнях трудового потенціалух 

формують методих ретроспективного аналізу,х соціологічного опитування,х 

системний, класифікаціїх та інші.х 

Ретроспективний аналізх важливий ух застосуванні прих дослідженнях 

персоналух з метоюх вивчення внутрішніхх резервів, об’єктивноїх оцінки 

результатівх та наслідківх діяльності. Йогох методика передбачаєх зіставлення 

фактичнихх показників діяльності,х виявлення ступенюх впливу факторівх на 

змінух результатів діяльностіх підприємства, пошукх резервів підвищеннях 

ефективності діяльності,х визначення ймовірнихх шляхів мобілізаціїх 

акумульованих резервів.х 

Методи соціологічногох опитування дужех важливі зх точки зорух 

відсутності необхідноїх інформаційної базих офіційного характеру,х вони 

дозволяютьх локалізувати сферух вивчення трудовихх ресурсів. Такіх 

дослідження зах значенням тах масштабом єх досить різними.х Окремі зх них 

виконаніх на більшх професійному рівніх із залученнямх кращого ресурсногох 

забезпечення [1].х 

Системний методх важливий ух дослідженні компонентноїх структури 

персоналух як комплексноїх економічної категорії,х глибинне розуміннях якої 

вимагаєх вивчення процесівх формування йх розвитку соціальнотрудовихх 

відносин ух взаємозв’язку тах взаємозалежності зх регулюванням ринкух праці, 

умовх праці тах її оплати.х 
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Метод класифікаціїх є доситьх поширеним зах різними напрямамих 

наукових досліджень.х При вивченніх персоналу цейх метод важливийх з 

точких зору систематизованогох подання великогох об’єму інформації,х що 

відображаєх його формуваннях та використання.х Отже, узагальнюючех вище 

наведенех можна зробитих висновок прох те, щох високий результатх і 

найвищах якість управліннях персоналом досягаєтьсях тоді, колих вся системах 

методів іх моделей управліннях персоналом реалізуєтьсях спільно. Цех дає 

можливістьх подивитися нах об’єкт дослідженнях крізь призмух його розвиткух 

в усіхх напрямах. Практичнах значимість проведеногох дослідження підсилюєх 

можливість кількісногох обґрунтування особливостейх досліджуваних 

процесів.х Вище намих було зазначено,х що однимих із першихх дій вх 

кризових умовахх з бокух керівництва єх скорочення чисельностіх персоналу. 

Алех втрата перспективногох конкурентоспроможного фахівцях може 

виявитисях вкрай негативноюх для підприємства,х особливо ух кризових 

випробуванняхх та вх процесі подоланнях криз. Вх рамках метих дослідження, 

нах нашу думку,х доцільним єх ілюстрація застосуваннях моделей іх методів 

управліннях персоналом вх кризових умовахх на прикладіх економетричної 

моделіх оцінки особистогох рівня конкурентоспроможностіх працівника. 

 
Висновких до розділух 1 

 
 

Такимх чином, управліннях трудовими ресурсамих - це цілеспрямованах 

діяльність керівногох складу організаціїх на розробкух концепції, стратегіїх 

кадрової політиких і методівх управління людськимих ресурсами. Цех 

системний, планомірнох організований впливх через системух взаємопов’язаних 

організаційних,х економічних іх соціальних заходів,х спрямованих нах 

створення умовх нормального соціальногох розвитку йх використання 

потенціалух робочої силих на рівніх організації. 

Проведенийх порівняльний аналізх існуючих методикх оцінки рівнях 

конкурентоспроможності працівниках дозволив зробитих певні висновки,х а 
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саме:х частина методикх є надтох формалізованою (перенавантаженоюх 

кількісними показникамих або аналітичнимих розрахунками), частинах – 

специфічними (застосованимих для конкретнихх категорій персоналух або 

окремихх видів підприємств).х З оглядух на цех вважаємо, щох цінність 

представитьх універсальна базовах модель оцінких особистого рівнях 

конкурентоспроможності працівника,х яка будех враховувати ключовіх 

показники зх урахуванням їхх кількісної тах якісної спрямованості.х В якостіх 

факторних ознакх нами пропонуються:х вік працівника,х наявність 

(відсутність)х освіти, кількістьх років навчання,х стаж роботих за 

спеціальністю,х рівень кваліфікації.х Універсальність моделіх може бутих 

досягнена зах рахунок додаваннях до моделіх фіктивних (dummy) змінних, 

зокрема,х фіктивних зміннихх взаємодії. Результати,х отримані зах такими 

моделямих дозволять підсилитих дію факторнихх ознак. Наприклад,х дослідити 

впливх факторних ознакх на рівеньх конкурентоспроможності окремох для 

чоловіківх та жінокх (за рахунокх фіктивних змінних),х або визначитих вплив 

наявностіх освіти, кваліфікаціїх чи стажух роботи ух чоловіків тах жінок (зах 

рахунок фіктивнихх змінних взаємодії).х 
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РОЗДІЛ 2х 

 АНАЛІЗ ВИРОБНИЧО-ГОСПОДАРСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІх ТОВ 

«ВІОЛД”х 

 
2.1. Загальна характеристиках ТОВ «ВІОЛД”х 

 
 

ТОВ «ВІОЛД”х - це промисловех підприємство, якех розташоване ух м. 

Київ,х Київська область,х Україна. 

Ціліх та предметх діяльності товариства,х відповідно дох статуту, 

включають:х 

1. Розробку, виробництво,х продаж джгутівх проводів, інструментів,х 

електричних тах електронних системх для автомобілів,х а такожх відповідних 

комплектуючих.х 

2. Продаж продукціїх засновнику тах будь-якійх юридичній особі,х 

визначеній засновником.х 

3. Імпорт тах придбання товарівх і послуг,х необхідних длях 

машинобудування, планування,х виробництва, монтажу,х тестування, 

організаціїх виробництва, навчаннях та супровіднихх видів діяльності.х 

4. Здійснення іншихх видів діяльності,х які стосуютьсях та єх 

дотичними длях досягнення вищезгаданихх цілей тах предмету діяльності,х та 

будь-яких іншихх видів діяльностіх затверджених зборамих учасників длях 

реалізації зазначенихх вище цілейх та предмету.х 

5. Імпорт тах придбання товарівх і послуг,х необхідних длях 

машинобудування, планування,х виробництва, монтажу,х тестування, 

організаціїх виробництва, навчаннях та супровіднихх видів діяльності.х 

6. Здійснення іншихх видів діяльності,х які стосуютьсях та єх 

дотичними длях досягнення вищезгаданихх цілей тах предмету діяльності,х та 

будь-яких іншихх видів діяльностіх затверджених зборамих учасників длях 

реалізації зазначенихх вище цілейх та предмету.х 
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Вищим органомх управління товариствах є зборих учасників, якіх 

відповідають зах визначення загальногох напрямку тах стратегії діяльностіх 

товариства, прийняттях основних рішеньх щодо політиких товариства тах за 

перевіркух фінансової діяльностіх і показниківх діяльності товариства.х Вони 

несутьх відповідальність зах діяльність товариства.х 

Товариство зх обмеженою відповідальністюх “ВІОЛД”, статутнийх фонд 

товариствах складає 633602,х6 тисячх гривень, єх умовним. Прибутокх 

підприємства утворюєтьсях з надходженьх від господарськоїх діяльності. 

Майнох товариства складаєтьсях з основнихх засобів, нематеріальнихх активів 

тах обігових коштів.х Товариство здійснюєх випуск водянихх насосів різнихх 

видів. 

ТОВх «ВІОЛД» – добрех відоме ім'ях серед споживачівх кліткового 

обладнання,х як длях промислового птахівництва,х так іх для невеликихх 

фермерських господарств.х Також компаніях є однимх з основнихх виробників 

зварноїх оцинкованої сітки,х панельних системх обгороджування нах території 

України.х З моментух створення іх до сьогодніх компанія дорожитьх своєю 

діловоюх репутацією, томух постійно підвищуєх якість роботи,х удосконалює 

професійніх навики своїхх співробітників іх технічне оснащення,х вкладає своїх 

інтелектуальні, фінансовіх і виробничіх ресурси вх розробку іх створення своєїх 

продукції. 

Вх таблиці 2.х1 представленіх реквізити тах основні відомостіх 

досліджуваного підприємства.х 

Таблиця 2.х1 

Ідентифікаційніх реквізити ТОВх «Виробниче об'єднаннях «ВІОЛД» 
 

Повнех найменування Товариствох з обмеженоюх відповідальністю 
«ВІОЛД”х 

Організаційно-правовах форма Товариствох з обмеженоюх відповідальністю 

Місцезнаходженнях 11700, Кивськах область, м.х Буча, вул.х Пушкіна, 

буд.х 
48 

Основніх види діяльностіх 28.30х Виробництво машинх і устаткуваннях для 

сільськогох та лісовогох господарства 

46.х90 Неспеціалізованах оптова торгівлях 

33.12х Ремонт іх технічне обслуговуваннях машин 

іх устаткування промисловогох призначення 

Джерело:х smida.gov.ua. 

  

http://smida.gov.ua/
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Розглянемох історію підприємства:х 

В 2000х році булох засновано ТОВх «ВІОЛД». 

2001х р. – Компаніях розробила іх випустила клітковех обладнання длях 

утримання курей-несучок. 

2004х р. - Компаніях повністю налагодилах процес виробництва,х 

розпочала пліднух роботу нах ринку Україних та СНД,х а такожх провела 

переговорих з потенційнимих партнерами тах дилерами. Ух цьому жх році 

«ВІОЛД”х починає випускх кліткового обладнаннях для утриманнях 

батьківського стада.х 

2006 р.- Обладнання компаніїх встановлено нах ряді птахофабрикх 

Близького Сходу,х Кавказу, Центральноїх Азії. 

2007х р. - Компаніях здійснила ґрунтовнух модернізацію своїхх 

виробничих потужностей.х Розпочався випускх продукції найвищоїх якості. 

2008х р. - Виробничех об'єднання представилох свої новіх продукти: 

клітковех обладнання длях вирощування курчат-бройлерів зх можливістю 

автоматичногох вивантаження птиці,х а такожх кліткове обладнаннях для 

утриманнях курей-несучок,х вироблене ух відповідності зх європейськими 

нормами.х 

2009 р.х - Кліткове обладнаннях компанії запрацювалох на підприємствахх 

країн Балтії,х Центральної тах Західної Європи,х Центральної тах Північної 

Америки,х Африки. Ух цьому жх році «ВІОЛД”х випустила клітковех 

обладнання длях вирощування курчат-бройлерів тах ремонтного молодняку.х 

2023 р.х - Виробниче об'єднаннях при розробціх продукту використалох 

принципи європейськихх стандартів. Прих цьому «ВІОЛД”х прагне полегшитих 

роботу обслуговуючогох персоналу пташників.х Така мотиваціях привела дох 

народження інноваційногох продукту -клітковогох обладнання длях 

вирощування курей-несучок зх можливістю їхх вигулу. Першийх комплект 

обладнаннях було встановленох на латвійськомух підприємстві UPE Unfold 

Poultry Equipment, якийх отримав назвух «Балтика». 

Вх цьому жх році компаніях створила клітковех обладнання длях 

утримання курей-несучок «Старт”,х в якомух вартість одногох птахомісця 

становитьх $ 1,99.х 
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2024 р.х - «ВІОЛД» маєх представництва вх десяти країнахх світу 

(Аргентині,х Білорусі, Гватемалі,х Греції, Казахстані,х Китаї, Мексиці,х Росії, 

Тунісі,х Узбекистані), здійснюєх поставки вх 14 країн,х налічує близькох тисячі 

встановленихх об'єктів нах понад 800х мільйонів птахомісць.х 

2025 р.х - Компанія експортуєх за кордонх понад 85х% обладнання длях 

промислового птахівництва.х Кількість встановленихх проектів пох всьому 

світух перевищила позначкух 1 200.х Крім цього,х «ВІОЛД» єх лідером середх 

виробників системх огорож іх засобів безпеких периметра нах території 

Східноїх Європи. 

Підприємствох володіє найсучаснішимх високотехнологічним 

устаткуванням:х зварювальні роботизованіх лінії виробництвах Австрії іх 

Південно-Африканськоїх Республіки; трубо- і листопрокатнех устаткування 

(Корея);х верстати (Тайвань),х лазерне устаткуваннях та листогибих для 

виробництвах кліткового устаткування,х панельних системх обгороджування, 

зварнихх сіток длях різних галузейх народного господарствах (Швейцарія). 

Керованех комп'ютерами устаткуваннях дозволяє вироблятих сітки підх 

індивідуальні вимогих замовника. Володіючих високою технологічністю,х 

устаткування можех виробляти понадх 6000 видівх різних зварнихх сіток зх 

дроту. 

Клітковех обладнання виготовляєтьсях з високоякісноїх сталі зх цинковим 

покриттямх першого класу,х з застосуваннямх сучасних світовихх розробок іх 

повністю відповідаєх вимогам ГОСТух і системіх менеджменту ISO 9001:2008.х 

Все обладнаннях розроблено власнимх проектно-конструкторськимх бюро 

зх урахуванням новітніхх технологій. Середх розробок єх як типовіх проекти, 

такх і спеціалізовані,х виконані зх урахуванням побажаньх і вимогх замовників 

зх різних країнх світу. 

«ВІОЛД”х виробляє клітковех устаткування призначенех для 

промисловогох вирощування іх утримання птиці,х починаючи відх курчат- 

бройлерів,х закінчуючи роздільнимх утриманням батьківськогох стада курейх і 

півнів.х Компанією такожх виготовляються спеціальніх клітки длях курей- 

несучок,х ремонтного молодняка.х Розроблена альтернативнах кліткова 

системах 
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утримання курей-несучок зх урахуванням європейськихх стандартів іх законів 

пох охороні сільськогосподарськихх тварин згіднох директиви радих ЄС 

1999/74/ЄСх від 19.х07.1999х року. 

Сьогодніх компанія «ВІОЛД”х включає вх себе: 

- виробничіх майданчики, оснащеніх сучасним обладнанням,х що дозволяютьх 

випускати продукціюх з урахуваннямх новітніх світовихх тенденцій; 

- технологічнийх відділ, якийх надає допомогух в підвищенніх ефективності 

використаннях птахівничого обладнання.х Фахівці технологічногох відділу 

здійснюютьх консультаційну допомогух в підвищенніх ефективності 

експлуатаціїх птахівничого обладнаннях при вирощуванніх бройлерів тах 

утриманні курей-несучок; 

- службух монтажу, яках здійснює монтажх «під ключ”;х 

- службу сервісу,х що виконуєх гарантійне тах післягарантійне 

обслуговуваннях протягом всьогох терміну експлуатаціїх обладнання. 

Організаційнах структура підприємствах є лінійно-функціональною (Дод.х 

А). Лінійномух керівнику вх розробці відповіднихх рішень, програмх та планівх 

допомагають йогох функціональні замісники.х Вони проводятьх свої рішеннях 

через вищех керівництво іх доводять їхх до виконавцівх нижчого рівня,х їх 

рольх на підприємствіх дуже значна,х оскільки воних здійснюють технічнух 

підготовку діяльності,х розробляють варіантих рішень питань,х пов'язаних зх 

керівництвом діяльності,х звільняють директорах від планування,х фінансових 

розрахунків,х матеріально-технічногох забезпечення іх т. ін.х 

З моментух створення іх до сьогодніх компанія дорожитьх своєю діловоюх 

репутацією, томух постійно підвищуєх якість роботи,х удосконалює професійніх 

навики своїхх співробітників іх технічне оснащення,х вкладає своїх 

інтелектуальні, фінансовіх і виробничіх ресурси вх розробку іх створення своєїх 

продукції. 
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Стратегіях «ВІОЛД» - «Завждих на крокх попереду». Цюх стратегію 

неможливох втілити вх життя безх висококваліфікованих працівників.х Тому 

компаніях приділяє великух увагу дох підбору персоналу,х його подальшомух 

навчанню, розвиткух і професійномух зростанню. 

«ВІОЛД”х надає своїмх співробітникам комфортніх умови праціх і 

відпочинку:х сучасне обладнання,х кондиціоновані приміщення,х різноманітні 

соціальніх програми. Компаніях дбає прох розвиток тах професійне зростаннях 

співробітників, забезпечуючих проведення різнихх курсів тах тренінгів. 

Ух компанії булих сформульовані принципи,х які використовуютьсях при 

побудовіх стратегії розвиткух і самореалізаціїх компанії. 

Торговах марка «ВІОЛД”х зареєстрована ух всіх країнахх СНД іх 

Європейському Союзі.х Якість обладнаннях підтверджена російськимих і 

європейськимих сертифікатами відповідностіх на всюх лінійку обладнання,х що 

випускаєтьсях [21]. 

«ВІОЛД”х - це майстерністьх і вміннях більш ніжх тисячі професіоналівх і 

однодумців,х добре обладнаніх виробничі майданчики,х десять зарубіжнихх 

представництв, більшех 1000 реалізованихх проектів вх різних країнахх світу. 

Аналізх показників господарськоїх діяльності відбуваєтьсях шляхом 

порівняннях показників зах звітний рікх з показникамих за попередніх роки нах 

основі формх річної фінансовоїх звітності (Додатки).х 

Проведемо оцінкух обсягів іх динаміки найважливішихх показників: 

обсягівх та складух основних засобів,х обсягів іх швидкості оборотух товарно – 

матеріальнихх запасів, джерелх їх формування,х обсягів тах складу 

операційнихх витрат. 

Нах балансі підприємствах знаходяться основніх засоби, первiсна вартiсть 

якихх 96383 тисячх гривень. Вх таблиці, поданійх нижче, розглянемох 

показники використаннях основних засобівх та проаналізуємох їх. 
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Таблицях 2.2х 

Показники використаннях основних засобівх ТОВ «ВІОЛД”х 
 

Показники 2023х 
рік 

2024х 
рік 

2025х 
рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Відхилення 
2025/2024 

Абсолют
х 

не 

Відносне,х 
% 

Абсолют 
нех 

Відносне, 
% 

Коефіцієнтх оновлення 
основнихх засобів 

0,х13 0,х12 0,х11 -0,х01 -7,х69 -0,х01 -8,х33 

Коефіцієнтх вибуття 
основнихх засобів 

0,х0008 0,х0046 0,х0048 0,х0038 475х 0,0002х 4,35х 

Коефіцієнт
 зносу
х 
основних засобівх 

0,38х 0,45х 0,53х 0,07х 18,42х 0,08х 17,78х 

Коефіцієнт
 приросту
х 
основних засобівх 

1,0х 0,22х 0,21х -0,78х -78 -0,х01 -4,х55 

Фондовіддача,х грн./грн.х 4,54х 3,87х 3,09х -0,67х -14,76х -0,78х -20,16х 

Фондомісткість, грн./грн. 0,х24 0,х26 0,х32 0,х02 8,х33 0,х06 23,х08 

Фондоозброєність,х тис. 
грн./чол. 

61,х69 85,х38 107,х06 23,х69 38,х40 21,х68 25,х39 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

Коефіцієнтх зносу основнихх засобів характеризуєх їх фізичнийх стан. Зах 

даними нах ТОВ « ВІОЛД”х цей показникх   має зростаючух тенденцію: так,х в 

2024х році зносх основних засобівх становив 0,х45 (абох на 18,х42 % більше,х 

аніж ух 2023 році),х а вх 2025 роціх склав 0,х53, щох на 17,х78 % перевищуєх 

показник 2024х року. Тобто,х більше половиних працюючого обладнаннях на 

кінецьх 2025 рокух відносилось дох категорії зношеного.х 

Коефіцієнт оновленнях основних засобівх характеризує рівеньх фізичного 

іх морального оновленнях основних фондів.х Значення показниках в 2024х та 

2025х роках зменшилосьх на 7,х69 % тах 8,33х % відповідно, щох свідчить прох 

скорочення темпівх оновлення паркух устаткування. 

Коефіцієнтх вибуття, якийх характеризує інтенсивністьх вибуття основнихх 

засобів вх 2023 роціх становив 0,х0008, ах в 2025х році ужех 0,0048.х Найбільше 

значеннях показника спостерігаєтьсях в 2024х році іх перевищує показникх 2023 

рокух майже вх 5 разів.х 

Коефіцієнт приростух основних засобівх характеризує рівеньх приросту 

основнихх засобів абох окремих йогох груп. Вх досліджуваний періодх рівень 

приростух впав нах 78%. Післях найбільшої активностіх в сферіх оновлення 

обладнаннях в 2023х році наступилох її призупинення.х 
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Для випускух продукції нах 1 грн.х у 2025х році необхіднох основних 

засобівх вартістю 0,х32 грн.;х порівняно зх 2024 рокомх показник збільшивсях 

на 23,х08 % , щох негативно впливаєх на собівартістьх продукції, ах отже іх на 

кінцевийх прибуток підприємства.х 

Фондовіддача основнихх засобів характеризуєх кількість виробленоїх 

продукції зх 1 грн.,х вкладеної вх основні засоби.х На ТОВх «ВІОЛД» 

фондовіддачах становить 3,х09 грн.,х тобто зх 1 грн.,х вкладеної вх основні 

засоби,х виробляється продукціях вартістю 3,х09 грн.;х тобто, нах кожну 

вкладенух гривню отримуєтьсях 2,09х грн. доходу.х За досліджуванийх період 

фондовіддачах на підприємствіх скоротилась нах 20,16х %. 

Фондоозброєність нах ТОВ «ВІОЛД”х на одногох працівника складаєх 

107,06х грн. Цейх показник повиненх безперервно збільшуватись,х так якх від 

ньогох напряму залежатьх технічна озброєність,х а відповідно,х і 

продуктивністьх праці. Фондоозброєністьх підприємства зах період 2024-2025 

рокух збільшилась нах 25,39х %, що пов’язанох із зменшеннямх чисельності 

промислово- виробничого персоналу.х 

В таблиціх 2.3х представлені показниких оборотності оборотнихх активів 

підприємства.х 

Таблиця 2.х3 

Показниких використання оборотнихх активів ТОВх «ВІОЛД» 
 

Показниких 2023 
рікх 

2024 
рікх 

2025 
рікх 

Відхилення 
2024/2023 

Відхиленнях 
2025/2024х 

Абсолют 
нех 

Відносне, 
% 

Абсолют
х 
не 

Відносне,х 
% 

Коефіцієнт
 забезпеченості
х 

власними

 оборотними
х засобами 

-0,х24 -0,х13 -0,х15 0,х11 45,х83 -0,х02 -15,х38 

Коефіцієнтх оборотності 
оборотнихх коштів 

36,х5
7 

28,х9
2 

21,х67 -7,х65 -20,х92 -7,х25 -25,х07 

Тривалістьх одного 
оборотух оборотних 

коштів,х днів 

9,х98 12,х6
2 

16,х84 2,х64 26,х45 4,х22 33,х44 

Коефіцієнтх оборотності 

кредиторськоїх 
заборгованості 

2,х73 2,х89 3,х32 0,х16 5х 0,43х 14,88х 

Тривалість одногох обороту 
кредиторськоїх 
заборгованості, днівх 

133,69
х 

126,29
х 

109,94х -7,4х -5,54х -16,35х -12,94х 
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Продовження табл.х2.3х 
1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Коефіцієнт
 оборотності
х 
дебіторської 
заборгованостіх 

5,59х 6,5х 5,93х 0,91х 16,28х -0,57х -8,77х 

Тривалість одногох обороту 

дебіторськоїх 
заборгованості, днівх 

65,29х 56,15
х 

61,55х -9,14х -13,99х 5,4х 9,62х 

Коефіцієнт

 оборотності
х власного капіталух 

11,19х 10,22
х 

5,84х -0,97х -8,67х -4,38х -42,86х 

Тривалість одногох обороту 
власногох капіталу, днівх 

32,62х 35,71
х 

62,5х 3,09х 9,47х 26,79х 75,02х 

Коефіцієнт оборотностіх 
усіх 
активівх 

2,52х 2,79х 2,55х 0,27х 10,71х -0,24х -8,6х 

Тривалість одногох обороту 
усіхх активів 

144,х8
4 

130,х8
2 

143,х14 -14,х02 9,х68 12,х32 9,х42 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

Коефіцієнтх забезпеченості власнимих оборотними засобамих показує, яках 

частина оборотнихх активів фінансуєтьсях за рахунокх власних коштівх 

організації. Виходячих з обчисленихх показників, фінансуваннях оборотних 

активівх збільшилось нах 45,83х % в 2024х році іх скоротилось нах 15,38х % у 

2025х році. 

Коефіцієнтх оборотності оборотнихх коштів кожногох року зменшуєтьсях 

(з 36,х54 дох 21,67),х відповідно, зменшуєтьсях тривалість одногох обороту 

оборотнихх коштів – нах 20,92х % у 2024х та нах 25,07х % у 2025х роках. 

Коефіцієнтх оборотності кредиторськоїх заборгованості показуєх 

розширення абох зменшення комерційногох кредиту, наданогох підприємству. 

Зростаннях коефіцієнта зах останній досліджуванийх рік ух 0,43х рази (абох на 

14,х88%) означаєх ріст покупокх у кредит.х 

Коефіцієнт оборотностіх дебіторської заборгованостіх показує, скільких 

разів зах рік обернулисях кошти, вкладеніх в розрахунки.х Беручи дох уваги 

показники,х можемо дійтих до висновку,х що кошти,х вкладені вх розрахунки, 

обернулисьх швидше нах 16,28х %, ніж ух 2023 роціх і скоротилих обороти вх 

2025 роціх на 8,х77 %. Вх той жех час, найкращіх показник підприємствох мало 

вх 2024 році,х тому самех в цейх період тривалістьх одного оборотух 

дебіторської заборгованостіх склав 56х днів. 
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Масштабх діяльності підприємствах не забезпечуєтьсях власним 

капіталом.х Про цех свідчить коефіцієнтх оборотності власногох капіталу, 

показникх якого впавх з 11,х19 ух 2023 роціх до 5,х84 ух 2025 році.х 

Також нех є сталоюх динаміка коефіцієнтух оборотності усіхх активів ТОВх 

«ВІОЛД»: вх 2024 роціх він зростаєх на 10,х71 %, іх уже вх 2025 падаєх на 8,х6 %. 

Отже,х згідно зх результатами аналізу,х найбільш ефективнох основні 

засобих та оборотніх активи підприємствах працювали тах використовувались 

ух 2024 році.х 

 

2.2.х Оцінка основнихх показників роботих суб’єкта господарюваннях 

 

В ринковихх умовах виконаннях плану зх виробництва іх реалізації 

продукціїх у відповідностіх зі взятимих зобов'язаннями (договори,х контракти) 

єх неодмінною умовоюх нормального функціонуваннях кожного підприємства.х 

Рівень такихх якісних показників,х як продуктивністьх праці, собівартістьх 

продукції, прибуток,х рентабельність багатох в чомух залежить відх 

виробництва іх реалізації продукції.х 

Розглянемо інформаціюх про обсягих виробництва тах реалізації основнихх 

видів продукціїх ТОВ «ВІОЛД”.х 

Таблиця 2.х4 

Обсягих виробництва основнихх видів продукції,х тис. грн.х 
 

 
Основні

 види

х продукції 

 

2023х рік 

 

2024х рік 

 

2025х рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Відхилення 
2025/2024 

Абсолют

х не 

Відносне,

х 

% 

Абсолют 

нех 

Відносне, 

% 

Комплектх 

обладнання 

длях 

утримання 

свинейх 

 

51691,8х 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

Заборна 

продукцiя 
82707,2х 110326,3

х 

59578,4х -23128,8х -27,96х -50747,9х -45,99х 

Птахiвник 185658,х

3 

229653,х

6 

156393,х

2 

-29265,х1 -15,х76 -73260,х4 -31,х9 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 
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Обсягих виробництва основнихх видів продукції:х заборної тах птахівника 

зах 2024 - 2025х роки зменшилисьх на 45,х99 % тах 31,9х % відповідно. 

Комплектх обладнання длях утримання свинейх з 2024х року нах підприємстві 

нех виробляється. 

Вх наступній таблиціх 2.5х відображені результатих реалізації продукціїх 

ТОВ «ВІОЛД”.х 

Таблиця 2.х5 

Обсягих реалізованої продукціїх ТОВ «ВІОЛД”,х тис. грн.х 
 

 
Основні

 види

х продукції 

 

2023х рік 

 

2024х рік 

 

2025х рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Відхилення 
2025/2024 

Абсолют

х не 

Відносне,

х 

% 

Абсолют 

нех 

Відносне, 

% 

Комплектх 

обладнання 

длях 

утримання 

свинейх 

 

51272,8х 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

Заборна 

продукцiя 
65749 94770,х2 85702,х3 29021,х2 44,х14 -9067,х9 -9,х57 

Птахiвник 149829,2

х 

218968,5

х 

223418,8

х 

69139,3х 46,15х 4450,3х 2,03х 

Джерело: складенох автором зах матеріалами звітностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

Тобто, спостерігаєтьсях явище інфляції:х при скороченніх обсягів 

виробництвах обсяги реалізованоїх продукції зростають:х реалізація заборноїх 

продукції ух 2024 роціх зросла нах 44,14х %, а птахівниках – майже нах 50%. 

Стрімкіх темпи ростух 2024 рокух змінились гальмуваннямх і спадомх в 2025х 

році: заборноїх продукції - спадх на 9,х57 %, нех значний рістх в обсягахх 

реалізації птахівниках – на 2,х03 %. 

Ух таблиці 2.х6 представленіх показники структурих собівартості 

виготовленоїх продукції зах економічними елементамих витрат. 

Таблицях 2.6х 

Обсяги тах склад операційнихх витрат підприємствах 
 

Елементи витратх Сума витрат,х тис. грн.х Абсолютне 

відхилення

х 2025 дох 
2024 рокух 

Питома вага,х % 

2023 
рікх 

2024 
рікх 

2025 
рікх 

2023 
рікх 

2024 
рікх 

2025 
рікх 

1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Матеріальні 
затратих 

155587 160343х 139905 20438х 59,18
х 

52,82
х 

51,92х 

Амортизація 9297х 11644 13974х 2330 3,х54 3,х84 5,х19 
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Продовженнях табл. 2.х6 
 

1х 2 3х 4 5х 6 7х 8 

        

Витратих на 
оплатух праці 

33068х 33118 31138х -1980 12,х5
8 

10,х9
1 

11,х5
6 

Відрахуваннях на 
соціальніх заходи 

12448х 12721 11860х -861 4,х74 4,х19 4,х4 

Іншіх операційні 
витратих 

52471 85761х 72598 -13163х 19,96
х 

28,24
х 

26,93
х 

Разом 262871х 303587 269475
х 

-34112 100х 100 100х 

Джерело: складенох автором зах матеріалами звітностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

З таблиціх 2.6х бачимо, щох сума операційнихх витрат ух 2023-2024х роках 

пох всім статтямх збільшується, тодіх як ух 2025 роціх витрати нах оплату 

праціх та відрахуваннях на соціальніх заходи зменшились,х що пов’язанох із 

скороченнямх середньоспискової чисельностіх працюючих. 

Вх таблиці 2.х7 представленах динаміка фінансовихх результатів 

діяльностіх ТОВ «ВІОЛД”.х 

Таблиця 2.х7 

Динаміках фінансових результатівх діяльності підприємства,х 

тис. 

грн.х 
 

 

Показники 

 

2023х 

рік 

 
2024х 

рік 

 

2025х 

рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Відхилення 
2025/2024 

Абсолю

х тне 

Відносне,

х 

% 

Абсолю 

тнех 

Відносне, 

% 

1х 2 3х 4 5х 6 7х 8 

Чистийх дохід 

(виручка)х від 

реалізаціїх продукції 

 
266851

х 

 
321074 

 
316137

х 

 
54223 

 
20,х32 

 
-4937х 

 
-15,38х 

Собівартість 

реалізованоїх 

продукції 

214938

х 

241296 217897

х 

26358 12,х26 -

23399х 

-9,69х 

Валовий прибутокх 51913 79778

х 

98240 27865х 53,68х 18462 23,х14 

Іншіх 
операційні 

доходих 

132335 11820

х 

7387 -

120515х 

-91,07х -4433 -37,х5 

Адміністративні

х витрати 
20237х 17676 18334х -2501 -12,х39 658х 3,72х 

Витрати нах збут 16676х 41738 40507х 25062 150,х29 -1231х -2,94х 



 

 

44 

Продовження табл.х 2.7х 
 

1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Інші 

операційніх 

витрати 

133988х 11850 5811х 
- 

122138 
-91,х16 -6039х -50,96х 

Прибуток відх 

операційної 

діяльностіх 

13407 20334

х 

40975 6927х 51,68х 20641 101,х5 

Доходх від 

участіх в 

капіталіх 

0 0х 0 - - - - 

Іншіх фінансові 

доходих 

4717 189х 490 -4528х -95,99х 301 159,х26 

Іншіх доходи 43х 313 0х 270 627,х9 -313х -100 

Фінансовіх витрати 16414х 8614 7434х -7800 -47,х52 -1271х -14,76х 

Втрати відх участі 

вх капіталі 
0х 0 0х - - - - 

Інші витратих 12 179х 51 167х 1391,67х -128 -71,х51 

Прибутокх від 

звичайноїх 

діяльності дох 

оподаткування 

 
1741х 

 
33980 

 
12043х 

 
32239 

 
1851,х75 

 
-

21937х 

 
-64,56х 

Податок нах прибуток 636х 1522 1961х 886 139,х31 439х 28,84х 

Чистий прибутокх 1105 7343х 32274 6238х 564,52х 24931 339,х52 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

 

Вх 2025 роціх ТОВ «ВІОЛД”х отримало чистийх прибуток вх сумі 32274х 

тис. грн.,х що 339,х52 % більше,х ніж ух 2024 році.х 

Згідно зх даними таблиці,х собівартість реалізованоїх продукції вх 2023-

2024х роках збільшуютьсях (214938 іх 241296 тис.х грн. відповідно),х що єх 

наслідком зростаннях цін нах матеріали, енергоносії,х заробітної платих та 

інфляції.х Зниження показниках в 2025х році пов’язанех зі зменшеннямх обсягу 

випускух продукції вх цьому році.х 

Проведемо оцінкух фінансово-майновогох стану підприємства.х В таблиціх 

2.8 представлено показниких фінансової стійкостіх ТОВ «ВІОЛД”.х 

За аналізованийх період коефіцієнтх автономії збільшивсях на 26,х32 %, 

щох характеризує   збільшеннях суми коштів,х вкладених власникамих 

підприємства вх загальну вартістьх майна. 
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Таблицях 2.8х 

Показники платоспроможностіх (фінансової стійкості)х підприємства 
 

 

Показникх 

 

2023 

рікх 

 
2024 

рікх 

 

2025 

рікх 

Відхилення 
2024/2023 

Відхиленнях 
2025/2024х 

Абсолют 

нех 

Відносне, 

% 

Абсолют

х не 

Відносне,

х 

% 

1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Коефіцієнт 

платоспроможності

х (автономії) 

 
0,х17 

 
0,х19 

 
0,х43 

 
0,х02 

 
11,х76 

 
0,х24 

 
126,х32 

Коефіцієнт

х 

фінансової 

залежності

х 

 
5,93х 

 
5,14х 

 
2,34х 

 
-0,79х 

 
-13,32х 

 
-2,8х 

 
-54,47х 

Коефіцієнт 

фінансуваннях 
4,43х 3,28х 1,34х -1,15х -25,95х -1,94х -59,15х 

Коефіцієнт 

забезпеченості

х власними 

оборотнимих 

засобами 

 

 
-0,х11 

 

 
0,х14 

 

 
0,х35 

 

 
0,х25 

 

 
227,х27 

 

 
0,х21 

 

 
150х 

Коефіцієнт 

маневреностіх 

власного 

капіталух 

 
-0,41х 

 
0,5х 

 
0,55х 

 
0,91х 

 
221,95х 

 
0,05х 

 
10 

Коефіцієнтх 

концентрації 

залученогох 

капіталу 

 
0,х74 

 
0,х61 

 
0,х43 

 
-0,х13 

 
-17,х57 

 
-0,х18 

 
-29,х51 

Коефіцієнт

х загальної 

заборгованостіх 

 
0,83х 

 
0,81х 

 
0,58х 

 
-0,02х 

 
-2,41х 

 
-0,23х 

 
-28,39х 

Коефіцієнт 

фінансового

х левериджу 

 
0,х55 

 
0,х96 

 
0,х31 

 
0,х41 

 
74,х55 

 
-0,х65 

 
-67,х71 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

Вх свою чергу,х зменшився коефіцієнтх фінансової залежності,х який нех 

відповідає нормативномух значенню (<0,х5). Вінх означає наявністьх позикових 

коштівх у фінансуванніх підприємства. Власниких підприємства повністюх його 

фінансують.х Так, якщох значення коефіцієнтах 2,34,х це означає,х що прих 

вкладенні вх активи підприємствах 2,34х грн., позиченимих є 1,х34 грн.х 

Коефіцієнт забезпеченостіх власними оборотнимих засобами зрісх в 2025х 

році нах 50 %, щох показує зниженнях залежності відх запозичених оборотнихх 

засобів. 
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Коефіцієнтх загальної заборгованостіх у 2025х році становивх 0,58,х що нах 

28,39х% менше, аніжх у 2024х році. Тобто,х поступово зменшуєтьсях залежність 

підприємствах від позиченихх коштів. 

Алех доволі високоюх є залежністьх ТОВ «ВІОЛД”х від довгостроковихх 

зобов’язань - коефіцієнтх фінансового левериджу.х Його значеннях зменшилось 

нах 67,71х% в аналізованомух році, іх не відповідаєх нормативному значеннюх 

(>1). 

Розглянемох показники ліквідностіх підприємства, представленіх нижче. 

Таблицях 2.9х 

Показники ліквідностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

 

Показник 

 
2023х 

рік 

 
2024х 

рік 

 
2025х 

рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Відхилення 
2025/2024 

Абсолют

х не 

Відносне,

х 

% 

Абсолют 

нех 

Відносне, 

% 

Коефіцієнтх 

готівкової 

ліквідностіх 

0,075х 0,124х 0,202х 0,049х 65,33х 0,078

х 

62,9х 

Коефіцієнт 

поточноїх 

ліквідності 

0,х9 1,х16 1,х54 0,х26 28,х89 0,х38 32,х76 

Коефіцієнтх 

швидкої 

ліквідностіх 

0,49х 0,66х 0,87х 0,17х 34,69х 0,21х 31,82х 

Коефіцієнт 

абсолютноїх 

ліквідності 

0,х075 0,х124 0,х202 0,х049 65,х33 0,х07

8 

62,х9 

Чистийх 

оборотний 

капітал,хтис. грн.х 

-11901 19145

х 

38547 31046х 260,86х 19402 101,х34 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

Коефіцієнтх поточної ліквідностіх значно відхиляєтьсях від встановленихх 

нормативних межх (0,2х – 0,25).х Зростання показниках в 2025х році нах 32,76х 

% характеризує високийх ступінь покриттях короткострокових пасивівх 

оборотними активами.х 

Значення коефіцієнтах швидкої ліквідностіх прямує дох нормативного 

значеннях (>1) іх в 2025х році склавх 0,87,х   що нах 31,82х % більше, аніжх в 

2024х році іх свідчить прох підвищення платіжнихх можливостей підприємствах 

в умовахх своєчасного проведеннях розрахунків зх дебіторами. 

Коефіцієнтх абсолютної ліквідностіх також прямуєх до нормативногох 

значення (0,х25 - 0,х5): частках короткострокової заборгованостіх підприємства, 
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якух воно можех погасити зрослах на 62,х9 %. 

Нах фоні позитивнихх тенденцій показників,х укріплює своїх позиції чистийх 

оборотний капітал:х його зростаннях за трих роки сягнулох 101,34х%. 

У таблиціх 2.10х представлені показниких ділової активностіх підприємства. 

Таблицях 2.10х 

Показники діловоїх активності ТОВх «ВІОЛД» 

 

Показникх 

 

2023 

рікх 

 

2024 

рікх 

 
2025 

рікх 

Відхилення 
2024/2023 

Відхиленнях 
2025/2024х 

Абсолют 

нех 

Відносне, 

% 

Абсолют

х не 

Відносне,

х 

% 

Коефіцієнт 

оборотностіх 

активів 

1,х68 1,х99 1,х75 0,х31 18,х45 -0,х24 -12,х06 

Коефіцієнтх 

оборотності 

основнихх 

засобів 

 
3,х85 

 
3,х54 

 
3,х09 

 
-

0,х31 

 
-8,х05 

 
-0,х45 

 
-12,х71 

Коефіцієнтх 

оборотності 

власногох капіталу 

 
9,х48 

 
9,х34 

 
5,х83 

 
-

0,х14 

 
-1,х48 

 
-3,х51 

 
-37,х58 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

 

Коефіцієнтх оборотності активівх показує, наскільких ефективно 

використовуютьсях активи зх погляду обсягух реалізації. Вх 2024 роціх активи 

булих найбільш ефективнох задіяні, ах 2025 роціх показник дещох впав – нах 

12,06х 

%. 

За 2025х рік оборотніх засоби зробилих 3,09х обороту, щох менше нах 

12,71х% порівняно зх 2024 роком.х 

Коефіцієнт оборотностіх власного капіталух котрий показує,х скільки 

гривеньх виручки відх реалізації припадаєх на однух гривню власногох капіталу 

склавх 5,83х у 2025х році (нах 1 грн.х власного капіталух припадає 4,х83 грн.х 

виручки), щох на 37,х58% меншех порівняно ізх 2024 роком.х 

Розглянемо таблицюх 2.11х і показниких рентабельності підприємства.х 

Проаналізувавши таблицюх можемо прослідкуватих значні позитивніх 

зрушення ух показниках рентабельності:х всі воних швидкими темпамих 

зростають, щох є надзвичайнох сприятливим длях ТОВ «ВІОЛД”.х 
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Таблиця 2.х11 

Показниких рентабельності ТОВх «ВІОЛД» 
 

 
Показникх 

2023 

рікх 

2024 

рікх 

2025 

рікх 

Відхилення 2024/2023 Відхиленнях 
2025/2024х 

Абсолютне Відносне,

х 

% 

Абсолютне Відносне,

х 

% 

1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Коефіцієнт 

рентабельності

х активів 

 
0,х007 

 
0,х04 

 
0,х18 

 
0,х033 

 
471,х43 

 
0,х14 

 
350х 

Коефіцієнт 

рентабельності

х 

власного 
капіталух 

 

0,039х 
 

0,214х 
 

0,596х 
 

0,175х 
 

448,72х 
 

0,382х 
 

178,5х 

Коефіцієнт 
рентабельності

х діяльності 

 

0,х008 
 

0,х046 
 

0,х204 
 

0,х038 
 

475х 
 

0,158х 
 

343,47х 

Коефіцієнт 

рентабельності

х 

продукції 

 

0,х059 
 

0,х068 
 

0,х142 
 

0,х009 
 

15,х25 
 

0,х074 
 

108,х82 

Джерело:х складено авторомх за матеріаламих звітності ТОВх «ВІОЛД» 

Коефіцієнтх рентабельності діяльностіх характеризує ефективністьх 

господарської діяльностіх підприємства. Показникх >0, отжех господарська 

діяльністьх підприємства проводитьсях ефективно. 

Нех зважаючи нах попередні розрахунких та негативніх тенденції, ТОВх 

«ВІОЛД» доволіх прибуткове, рентабельнех та успішнех підприємство, котрех 

реалізує своюх продукцію нех тільки нах теренах України,х а йх за кордоном.х 

 
2.2. Оцінка ефективностіх системи управліннях трудовими 

ресурсамих ТОВ «ВІОЛД”х 

 
Аналіз кількісноїх та якісноїх характеристики персоналух ТОВ «ВІОЛД”х 

дозволяє визначитих тенденції ух досягненні ефективноїх зайнятості 

працівниківх і раціональномух використанні трудовихх ресурсів, якх провідного 

елементух продуктивних сил.х 

Організаційна структурах управління підприємствомх відображає повнотух 

взаємовідносин нах підприємстві. Зіх структури видно,х що нах підприємстві 

головнимх є директор,х він маєх 5 заступників:х директор зх виробництва, 
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директорх із збуту,х директор ЗЕД,х головний інженер,х головний бухгалтер,х 

головний економістх та головнийх механік, якимх підпорядковуються 

відповідніх відділи. 

Розглянемох показники складух та структурих персоналу ТОВх «ВІОЛД». 

Таблицях 2.12х 

Склад тах структура персоналух ТОВ «ВІОЛД”х 

 
Показники 

2023х рік 2024х рік 2025х рік 
Відхиленнях 
2024/2025х 

Осіб 
Питома
х 
вага, % 

Осіб

х 

Питома 
вага,х % 

Осіб 
Питомах 
вага, % 

Абсолюх 
тне 

Відносне,
х 
% 

Середньосписко 

вах чисельність 

персоналух 

 

1125 
 

100х 
 

1062 
 

100

х 

 

955 
 

100х 
 

-107 
 

-10,х08 

вх т.ч.:х 
- управлінський 

персоналх 

 

82 
 

7х 
 

79 
 

7х 
 

75 
 

8х 
 

-4 
 

-5,х06 

-виробничийх 
персонал 

1043х 93 983х 93 880х 92 -103х -10,48х 

Джерело: складенох автором зах матеріалами звітностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

Таблиця показує,х що вх середньосписковій чисельностіх персоналу 

основнух частку займаєх виробничий персонал.х Управлінський персоналх 

складає лишех 8% відх загальної кількостіх працівників. Скороченнях персоналу 

спостерігаєтьсях як середх управлінського (нах 5,06х%), так іх виробничого 

персоналух (на 10,х48%). 

Розглянемох таблицю 2.х13, вх якій поданіх для аналізух показники рухух 

персоналу нах ТОВ «ВІОЛД”.х 

З таблиціх видно, щох в порівнянніх з 2023х роком ух 2025 роціх відбулося 

скороченнях штату працівниківх на 15х% . 

Основна частинах працівників вибулах з підприємствах по скороченнюх 

штатів, іншіх працівники булих звільнені зах власним бажанням.х У 2025х році 

булох прийнято нах 36,59х % менше працівниківх ніж ух 2024 році.х 

Значна кількістьх звільнень пох скороченню штатівх на підприємствіх має 

місце,х тому щох застаріле виробничех обладнання вибуло,х а нах його місцех 

встановили нове,х автоматизоване, якех не потребуєх великої кількостіх 

обслуговуючого персоналу.х 
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Таблиця 2.х13 

Показниких руху персоналух на підприємствіх 

 

Показники 

 

2023х 

рік 

 

2024х 

рік 

 
2025х 

рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Відхилення 
2025/2024 

Абсолют

х не 

Відносне

х 

% 

Абсолю 

тнех 

Відносне 

% 

1х 2 3х 4 5х 6 7х 8 

Середньосписковах 

чисельність

 персоналу

,х осіб 

 
1125

х 

 
1062 

 
955х 

 
-63 

 
-5,х6 

 
-107х 

 
-10,08х 

Прийнято

 працівників,

х осіб 

155х 123 78х -32 -20,х65 -45х -36,59х 

Вибуло

 працівників,

х осіб, ух тому числі:х 

за власнимх 

бажанням пох 

скороченню штатівх 

 

 
22 

80х 

 

 
25 

53
х 

 

 
29 

32х 

 

 
3 

-
27
х 

 

 
13,63х 

-33,75х 

 

 
4 

-21х 

 

 
16 

39,х62 

Коефіцієнтх обороту 

прийняттях 
0,1х 0,12х 0,08

х 

0,02х 20 -

0,х04 

-33,х33 

Коефіцієнтх обороту 

вибуттях 
0,07х 0,05х 0,03

х 

-0,02х -28,57х -

0,02х 

-40 

Коефіцієнтх плинності 

кадрівх 
0,09х 0,07х 0,06

х 

-0,02х -22,22х -

0,01х 

-14,29х 

Джерело: складенох автором зах матеріалами звітностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

З 2024х року освіченийх персонал працюєх на новомух обладнанні, такимх 

чином знижуютьсях показники оборотух прийняття (нах 33,33х%), обороту 

вибуттях (на 40х %) та плинностіх кадрів (нах 14,29х %). 

В таблиціх 2.14х відображена ефективністьх використання трудовихх 

ресурсів. 

Таблицях 2.14х 

Показники ефективногох використання трудовихх ресурсів 

ТОВх «ВІОЛД» 

 

Показниких 

 
2023 

рікх 

 
2024 

рікх 

 
2025 

рікх 

Відхилення 
2024/2023 

Відхиленнях 
2025/2024х 

Абсолю 

тнех 

Відносне, 

% 

Абсолю

х тне 

Відносне,

х 

% 

1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Обсяг продукціїх у 

порівняльнихх цінах, тис.х 

грн. 

 
315312

х 

 
351305 

 
316689

х 

 
35993 

 
11,х42 

 
-

34616х 

 
-9,85х 
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Продовження табл.х 2.14х 
 

1 2х 3 4х 5 6х 7 8х 

Середньооблікова 

чисельністьх ПВП, 

чол.х 

1125 1062х 955 -63х -5,6х -107 -10,х08 

Продуктивністьх праці, 
тис.х грн./чол.х 

280,28

х 

330,79х 331,61

х 

50,51

х 

18,02х 0,82х 0,24х 

Джерело: складенох автором зах матеріалами звітностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

При зменшенніх середньооблікової чисельностіх промислово-виробничогох 

персоналу нах 10,08х % продуктивність праціх в 2025х році зрослах на 0,х24 % 

іх склала нах 1 працівниках 331,61х тисяч гривень.х 

Таблиця 2.х15 відображаєх розподіл працівниківх ТОВ «ВІОЛД”х у 2023х– 

2025 рокахх за розмірамих заробітної плати.х 

Таблиця 2.х15 

Показниких по заробітнійх платі ТОВх «ВІОЛД» 
 

 
Показниких 

 
2023 рікх 

 
2024 рікх 

 
2025 рікх 

Відхилення 

2024/2023 

Відхиленнях 

2025/2024х 

Абсолют 

нех 

Відносне, 

% 

Абсолюх 

тне 

Відносне,х 

% 

Фонд оплатих праці, 

тис.х грн. 

33х 5143 33х 5440 325640х 297 0,х089 -9800х -2,92х 

Сума наданихх 

трудових іх 

соціальних пільг,х 

тис. грн.х 

 
10,22х 

 
9,82х 

 
7,65х 

 
-0,4х 

 
-3,91х 

 
-2,17х 

 
-22,1х 

Сума наданоїх 

матеріальної 

допомоги,х тис. грн.х 

 
2,5х 

 
2,9х 

 
1,3х 

 
0,4х 

 
16 

 
-1,х6 

 
-55,х17 

Середнях річна 

заробітнах плата, 

тис.х грн. 

 
297,х9 

 
315,х9 

 
341х 

 
1,8х 

 
6,04х 

 
2,51х 

 
7,95х 

Джерело: складенох автором зах матеріалами звітностіх ТОВ «ВІОЛД”х 

З данихх таблиці чіткох видно щорічнех зростання середньоїх річної 

заробітноїх плати (зх 29 79х тис. грн.х до 341х тис. грн.х), або нах 7,95х % в 

періодх 2024-2025х рр. Сумах наданих трудовихх і соціальнихх пільг тах 

матеріальної допомогих в 2025х році зменшиласьх на 22,х1 % тах 55,17х % 

відповідно. 

Управліннях трудовими ресурсамих – це іх наука іх мистецтво 

ефективногох управління людьмих в умовахх їх професійноїх діяльності. Цех 

система 
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принципів,х методів іх механізмів оптимальногох комплектування, розвиткух й 

мотиваціїх та раціональногох використання персоналу.х 

 
Висновки дох розділу 2х 

 

ТОВ «ВІОЛД”х виробляє клітковех устаткування призначенех для 

промисловогох вирощування іх утримання птиці,х починаючи відх курчат- 

бройлерів,х закінчуючи роздільнимх утриманням батьківськогох стада курейх і 

півнів.х Компанією такожх виготовляються спеціальніх клітки длях курей- 

несучок,х ремонтного молодняка.х Розроблена альтернативнах кліткова 

системах утримання курей-несучок зх урахуванням європейськихх стандартів іх 

законів пох охороні сільськогосподарськихх тварин згіднох директиви радих ЄС 

1999/74/ЄСх від 19.х07.1999х року. 

Вх 2025 роціх ТОВ «ВІОЛД”х отримало чистийх прибуток вх сумі 32274х 

тис. грн.,х що 339,х52 % більше,х ніж ух 2024 році.х 

Не зважаючих на попередніх розрахунки тах негативні тенденції,х ТОВ 

«ВІОЛД”х доволі прибуткове,х рентабельне тах успішне підприємство,х котре 

реалізуєх свою продукціюх не тільких на теренахх України, ах й зах кордоном. 

Управліннях трудовими ресурсамих ТОВ «ВІОЛД”х враховує такіх 

аспекти: забезпеченнях організації вх потрібній кількостіх та якостіх 

персоналу нах 

поточний періодх та нах перспективу; 

створеннях рівних можливостейх ефективності праціх та раціональноїх 

зайнятості працівників,х стабільного іх рівномірного навантаженнях протягом 

робочогох періоду; · 

задоволеннях розумних потребх трудових ресурсів;х · 

забезпечення відповідностіх трудового потенціалух працівника, йогох 

психофізіологічних данихх до вимогх робочого місця.х 

Управління трудовимих ресурсами ТОВх «ВІОЛД» орієнтуєтьсях на 

тенденціїх та планих розвитку, досягненнях основних їїх цілей. 
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РОЗДІЛх 3 

УДОСКОНАЛЕННЯх СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯх ЕФЕКТИВНІСТЮ

  ВИКОРИСТАННЯх ТРУДОВИХ   РЕСУРСІВх   ТОВ 

«ВІОЛД”х 

 
 

3.1. Прийняття управлінськогох рішення щодох вдосконалення 

системих управління розвиткомх персоналу підприємствах 

 
Основними завданнямих управління трудовимих ресурсами нах ТОВ 

«ВІОЛД”х є удосконалення:х 

- кадрової політики;х 

- використання іх розвитку людськихх ресурсів; 

- виборух і реалізаціїх стилю управліннях трудовими ресурсами;х 

- організації горизонтальноїх координації тах кооперації; 

- покращеннях організації робочихх місць іх умов праці;х 

- визнання особистихх досягнень ух праці; 

- стимулювання.х 

Крім того,х завданням управліннях трудовими ресурсамих ТОВ 

«ВІВВАТ”х є забезпеченнях відповідності людськихх ресурсів організаціїх 

таким вимогам:х 

- достатня кількістьх ресурсів; 

- їхх наявність ух потрібний час;х 

- відповідна їхх кваліфікація; 

- наявністьх у належномух місці. 

Управліннях трудовими ресурсамих організації, ґрунтуєтьсях на 

принципах,х які єх об’єктивними правиламих управлінської поведінки,х що 

витікаютьх із потребх об’єкта управління.х До нихх належать принципи:х 

науковості, системності,х економічності, ієрархічності,х перспективності тах 

прогресивності. 

Длях більш ефективногох використання трудовихх ресурсів нах ТОВ 

«ВІОЛД”х слід керуватисьх наступними принципамих (табл. 3.х1). 
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Таблицях 3.1.х 

Принципи управліннях трудовими ресурсамих ТОВ «ВІОЛД”х 
 

Принципи Змістх 

1. Науковостіх Передбачає більшх   повне   пізнаннях   і   використаннях   у   
практиціх 
управління об’єктивнох діючих економічнихх законів, щох повинні 

диктуватих логіку поведінких і керівників,х і підлеглихх працівників. 

2.х Системності Передбачає,х що прих формуванні системих управління трудовимих 

ресурсами необхіднох враховувати всіх фактори, щох впливають нах 

систему управління,х та вимагаєх взаємного узгодженнях окремих 

груп,х завдань іх рішень. 

3.х Економічності Передбачаєх ефективну йх економічну організаціюх системи 
управліннях 
трудовими ресурсами.х 

4. Ієрархічностіх та 

зворотногох зв’язку 

Ух будь-якихх вертикальних зрізахх системи управліннях трудовими 

ресурсамих повинна забезпечуватисях ієрархічна взаємодіях між 
ланкамих управління нах основі зворотногох зв’язку. 

5.х Узгодженості Взаємодіях між ієрархічнимих ланками пох вертикалі тах відносно 

самостійнимих підрозділами пох горизонталі повинніх бути вх цілому 

узгодженніх з цілямих організації тах синхронізовані ух часі. 

6.х 

Перспективності 

тах прогресивності 

Прих формуванні системих управління трудовимих ресурсами 
необхіднох враховувати перспективих розвитку організації,х передові 

вітчизняніх та зарубіжніх аналоги. 

Джерело:х розроблено авторомх на основіх даних підприємствах 

Загальна концепціях управління трудовимих ресурсами конкретизуєтьсях 

в кадровійх політиці тах кадровій роботі,х де управліннях трудовими 

ресурсамих організації – цех гнучка іх продумана кадровах політика. Вонах 

здійснюється стратегічнимих і оперативнимих системами управління.х Кадрова 

політика,х як правило,х реалізується післях структурного аналізух професійно- 

кваліфікаційногох складу трудовихх ресурсів. 

Стимулюваннях праці єх дуже важливоюх основою мотиваціїх трудової 

активностіх будь-якогох персоналу, щох несе вх собі будь-яке матеріальнех та 

нематеріальнех навантаження нах персонал, щох в своюх чергу дозволяєх 

реалізовувати працівниковіх себе якх індивіда іх працівника водночас.х 

Відсутність абох слабка мотиваціях персоналу призводитьх до серйознихх 

часових витрат,х фінансових проблем,х які можутьх викликати зниженнях 

конкурентоспроможності, ах іноді йх банкрутства компанії.х 

Отже, ефективністьх мотивації персоналух компанії безпосередньох 

залежить відх її успішногох існування [38].х 
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Мотивація працівниківх відбувається відповіднох до потребх 

підприємства чих організації іх працівників ух ній залежнох від необхідності,х 

яка єх обумовленою навколишнімх середовищем. 

Основнах задача ТОВх «ВІОЛД» вх цьому напрямкух роботи – цех 

побудування дієвоїх мотиваційної системи,х котра зобов'язанах орієнтуватися 

нах пріоритет стратегічнихх задач підприємства,х таких якх формування тах 

зміцнення стратегічногох потенціалу товариствах за допомогоюх додаткових 

інвестиційнихх ресурсів, розвитокх стратегічних маркетинговихх досліджень, 

63х впровадження програмх підвищення кваліфікаціїх кадрів тах професійного 

навчаннях персоналу підприємства.х 

Концепція «стимулюючоїх праці» вх соціологічній літературіх 

використовується якх у широкому,х так іх в вузькомух сенсі. Ух широкому 

значенніх цього термінах вона охоплюєх всі, щох використовуються вх 

управлінні, методих мотивації, впливу,х винагороди, зокремах адміністративні, 

економічніх (матеріальні), соціальніх та регуляторні.х 

Адміністративні методих стимулювання праціх впливають нах індивіда, 

групух за допомогоюх наказів, завданьх тощо. Самех такі методи,х коли 

необхіднийх суб'єкт управліннях трудовою поведінкою,х результат досягаєтьсях 

за рахунокх того, щох для суб'єктах роботи збитких від можливихх санкцій зах 

невиконання перевищуютьх вартість завданнях [37]. 

Економічне,х матеріальне стимулюваннях праці визначаєх внесення вх хід 

мотивуваннях вартісних важелівх притягнення персоналух до праці,х тобто 

здійснитих безпосередній економічнийх вплив нах мотивацію праці,х 

забезпечення власноїх і колективноїх зацікавленості суб'єктівх праці вх 

матеріальному заохоченні.х Тут застосовуютьсях як пряміх (зарплата, премії,х 

доходи відх прибутку тах ін.), такх і опосередкованіх (ціни, податки,х кредити) 

важеліх регулювання трудовоїх поведінки [37].х 

Мотивація праціх є однієюх з проблем,х чиї рішеннях завжди приділялих 

велику увагух світовій практиці.х Вітчизняна теоріях і практиках мотивації 

праці,х як правило,х зводяться дох заробітної платих на основіх фіксованих 

ставокх і 
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офіційнихх зарплат іх неефективні. Томух при формуванніх систем мотиваціїх 

праці нах підприємствах, особливох великих, необхіднох використовувати 

досвід,х накопичений вжех світовою практикою.х 

З розмаїттях моделей системх мотивації праціх в ринковійх економіці 

більшостіх промислово розвиненихх країн можнах виділити найбільшх 

характерні такіх як: японські,х американські, французькі,х англійські, німецькі,х 

шведські моделі.х 

Система нематеріальногох і матеріальногох стимулювання праціх 

передбачає комплексх заходів, спрямованихх на підвищеннях трудової 

активностіх робітників і,х як наслідок,х підвищення ефективностіх праці, їїх 

якості. Алех в тойх же часх працівник повиненх знати, якіх вимоги 

пред'являютьсях йому, якух винагороду вінх отримає вх їх стійкійх 

прихильності, якіх санкції підутьх у разіх їх порушення.х Тому системах 

стимулів повиннах базуватися нах певній базіх (нормативний рівеньх трудової 

діяльності).х 

Матеріальні стимулих впроваджуються зах допомогою рядух каналів: 

системих оплати праці,х системи диференційованогох обліку видівх і 

продуктивностіх праці, системих реалізації грошей,х отриманих зах роботу 

(розвитокх сфери зайнятостіх отриманого трудовогох доходу). 

Дох додаткових стимулів,х практично такожх матеріальних, відносятьх 

світову практикух (про цех свідчить політиках фірм ух країнах зх розвиненою 

ринковоюх економікою): оплатах компанією транспортнихх витрат, субсидіїх на 

харчування,х допомога ух виплаті витратх на освіту,х оплата вх витрат нах 

охорону здоров'ях компанії, поїздких туристичного характерух на вихідніх та ух 

святкові дні,х витрати роботодавцях на страхуваннях життя працівниківх та їхх 

утриманців, страхуваннях від нещасногох випадку тощо.х 

Нематеріальні стимулих ґрунтуються нах моральних цінностяхх людини, 

усвідомленніх працівником йогох роботи якх боргу передх суспільством, 

цінностіх та корисностіх цієї роботи.х До цієїх категорії відносятьсях також 

мотиваційніх мотиви, пов'язаніх з творчимх насиченням іх змістом праці,х його 

відноснох сприятливі умови,х відносини вх робочій команді,х відносини міжх 

працівником іх 
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його керівником,х можливість професійногох розвитку, самовдосконаленнях і 

самовираження.х Сам фактх приєднання дох працівника ух трудових 

відносинахх означає, щох він повиненх виконувати певнийх спектр обов'язківх 

за заздалегідьх визначену винагороду.х У ційх ситуації немаєх місця длях 

стимулювання. Осьх сфера контрольованоїх діяльності, вх якій працюютьх 

мотиви, пов'язаніх зі страхомх покарання зах невиконання вимог.х Такі 

покарання,х пов'язані зх втратою матеріальнихх благ, можутьх бути нех менше 

двох:х часткова оплатах передбаченої винагородих або розривх трудових 

відносин.х 

Однак межах між контрольованоюх та мотивованоюх поведінкою єх 

умовною тах мобільною, оскільких працівник зх сильною мотивацієюх роботи 

маєх самодисципліну, звичкух вірно виконуватих вимоги тах розглядати їхх як 

власніх норми поведінки.х 

На ТОВх «ВІОЛД» стимулюваннях праці будех виражатися вх 

соціальному захистіх персоналу: 

1. Особистийх план піднесеннях для працівників,х що вводитьх тренінги, 

семінарих та іншіх засоби піднесення.х 

2. Перегляд заробітноїх плати узгодженох з особистимих наслідками 

роботи,х щорічний бонусх за підрахункамих роботи. 

3. Страхуваннях від негарнихх інцидентів, добровільнех медичне 

страхування,х страхування виїжджаючихх за кордон,х дитяча медичнах 

страховка. 

4. Перспективах професійного розвиткух на підприємствах.х 

Основні завданнях мотивації праціх - формування ух кожного 

співробітниках розуміння сутностіх та значеннях мотивації вх процесі праці;х 

підготовка персоналух та управлінськогох персоналу длях психологічних основх 

спілкування вх компанії; формуваннях кожного керівниках демократичних 

підходівх до управліннях персоналом зх використанням сучаснихх методів 

мотиваціїх[60]. 

Ефективнех управління мотивацієюх праці передбачаєх виконання якх 

загальних управлінськихх функцій: планування,х організація, стимулювання,х 
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координація, облікх і контроль,х а такожх конкретні управлінськіх функції, такіх 

як аналізх існуючої системих мотивації праціх персоналу, формуваннях 

стратегії, цілейх і принципів.х організаційної політиких у сферіх мотивації тах 

стимулювання персоналу,х планування змістух та структурих системи 

мотиваціїх праці, розвиткух форм мотиваціїх та стимулюваннях праці, 

управліннях матеріальною тах нематеріальною винагородою,х систем іх 

людських ресурсів,х мотивації іх стимулювання персоналу,х підтримання іх 

моніторингу системих мотивації іх стимулювання зайнятостіх персоналу. 

Особливох актуальним длях управління мотивацієюх персоналу єх 

вирішення проблемх координації, узгодженнях потреб, мотивівх і цілейх 

працівників іх підприємства вх цілому, виявленнях і вирішеннях виникаючих 

суперечностейх між цілямих і потребамих працівників іх підприємств. Ах це, ух 

свою чергу,х вимагає постійногох самовдосконалення, систематичногох 

підвищення кваліфікаційногох рівня, відповідальності,х рішучості, 

ініціативності,х творчої діяльностіх в умовахх жорсткого регулюваннях 

робочого часу.х Важливо такожх підкреслити, щох для того,х щоб системах 

мотивації булах ефективною, необхіднох постійно стежитих за виконаннямх 

заходів мотиваціїх праці. 

Ефективністьх процесу мотиваціїх на підприємствіх повинна визначатисях 

ступенем досягненнях економічних іх соціальних цілейх як підприємства,х так 

іх працівників, щох досягається, ух свою чергу,х оптимальним балансомх 

економічних іх соціальних інтересівх зацікавлених сторін.х 

З врахуваннях вищенаведеного пропонуємох на ТОВх «ВІОЛД» 

запровадитих наступну системух управління ефективністюх використання 

трудовимих ресурсами тобтох систему, вх якій реалізуютьсях всі функціїх 

управління трудовимих ресурсами. 
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Рис.х 3.1.х Система управліннях ефективністю використаннях трудових 

ресурсівх на ТОВх «ВІОЛД» зіх складною ієрархічноюх побудовою 

Джерело:х побудовано авторомх на основіх [5] 

 

 

Системах управління трудовимих ресурсами ух складній ієрархічнійх 

організації складаєтьсях з двохх підсистем: лінійногох та функціональногох 

управлінь. Управліннях ефективністю використаннях трудових ресурсівх ТОВ 

«ВІОЛД”х слід здійснюватих підсистемою лінійногох управління шляхомх 

організування іх регулювання діяльностіх функціональних підрозділівх 

соціального характеру:х відділів (управлінь)х кадрів, праціх і заробітноїх плати, 

розвиткух персоналу, охороних праці, юридичноїх служби, відповіднимих 

функціональними виконавцями.х 

Названі управлінськіх підрозділи повинніх утворювати структурух 

підсистеми функціональногох управління трудовимих ресурсами кожноїх 

організації. Підсистемах функціонального управліннях – це сукупністьх 
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функціональних підрозділівх в апаратіх управління ТОВх «ВІОЛД», якіх 

виконують відповідніх види робіт.х 

Функціонування будь-якої ізх цих підсистемх у великихх організаціях 

можутьх забезпечувати окремийх управлінський підрозділ,х кілька 

спорідненихх підрозділів, групах управлінських працівниківх і навітьх окремий 

функціональнийх виконавець тогох чи іншогох підрозділу, залежнох від 

прийнятихх у данійх організації відповіднихх функцій зх управління 

трудовимих ресурсами. 

 
3.2. Обгрунтуваннях використання нематеріальногох мотивування, 

якх елементу підвищеннях ефективності використаннях трудових ресурсівх 

підприємства 

 
Ух системі управліннях персоналом компаніїх з точких зору змінх і 

актуалізаціїх людського потенціалух велике значеннях має приділятисях 

лояльності персоналу.х Лояльність персоналух виникає тоді,х коли загальніх 

цілі тах інтереси організаціїх не зникають,х коли воних перетворюють групух 

людей вх організацію вх команду, колих мотивуючим факторомх є нех тільки 

рівеньх заробітної плати,х а йх аспект задоволеностіх персоналу робочийх 

процес. 

Будь-яка компанія,х яка хочех вижити вх довгостроковій перспективі,х 

повинна піклуватисях про лояльністьх свого персоналу.х Така необхідністьх 

обумовлена, по-перше, тим,х що таках якість працівниківх є умовоюх 

формування вх них високоїх професійної мотивації,х що, ух свою чергу,х 

відбивається нах всіх аспектахх діяльності. Тільких віддані працівниких своєї 

організації,х які прагнутьх до їїх цілей, готовіх віддати своїх здібності безх 

рівноваги, всіх свої силих для досягненнях перемоги надх конкурентами. 

Здатністьх правильно керуватих лояльністю персоналух стає важливимх 

фактором успіхух всього підприємствах в рукахх сучасного керівниках [51, 52].х 

Для управліннях лояльністю персоналу,х система пропонується,х яка 

забезпечуєх послідовну оцінкух існуючого рівнях лояльності, формування,х 
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розвиток програмх по підвищеннюх лояльності співробітників,х контроль зах 

виконання програм,х що працюютьх на промисловомух підприємстві, 

орієнтованіх на довгостроковух перспективу. Цях система управліннях 

лояльністю нах ТОВ «ВІОЛД”х створить високийх рівень єдностіх трудового 

колективу,х а такожх достатнє взаємнех знання керівниківх і підлеглихх з усіхх 

важливих питань,х пов'язаних ізх забезпеченням безперервностіх технологічного 

процесух промислового підприємства.х Бажаний типх (рівень) лояльностіх для 

підприємствх визначається йогох цілями. Намих запропоновано етапих 

формування лояльностіх персоналу характерніх для промисловихх підприємств 

(табл.х 3.2).х 

Таблиця 3.х2 

Етапих формування лояльностіх персоналу підприємствах 
 

Етап Характеристиках 

1 2х 

Етап 1.х Визначення потенційноїх лояльності співробітниках на етапіх підбору Цейх етап 

передбачає,х що навітьх в співбесідіх необхідно спробуватих відрізнити відх 

загальної масих претендентів потенційнох лояльних кандидатів.х Значна 

потенційнах лояльність длях кандидатів нах керівні посади.х Дуже важливо,х 

щоб ціх посади бралих ініціативу, конструктивні,х байдужі працівники,х тому 

щох вони повинніх бути лояльнимих і заохочуватих інших бутих лояльними. 

Важливох визначити структурух мотивації майбутньогох працівника тах оцінити, 

чих здатна компаніях реалізувати своїх очікування. Якщох ні, тох краще 

відмовитисях від наймух на роботу,х оскільки 

такийх працівник наврядх чи будех лояльним. 

Етапх 2. Формуваннях корпоративної культурих підприємства Місіях підприємства 

(користь,х яку підприємствох приносить іх вважає себех найвищим сенсом),х 

бачення (розвитокх підприємства), цінностіх (те, щох компанія вважаєх 

важливими вх ході реалізаціїх його 

мета)х 

Етап3. Визначеннях цілей іх формату системих управління лояльністюх персоналу Ціліх 

розвитку такоїх системи можутьх бути різними:х успіх іх процвітання компаніїх 

на ринкух і підтримках лідерських позицій,х зниження оборотух персоналу, 

підвищеннях рівня задоволеностіх персоналу, збереженнях комерційної 

інформації,х відповідальність лояльногох персоналу зах результат. Лояльнийх 

персонал використовуєх всі своїх можливості, знаннях і силух для досягненнях 

найвищого результатух в межахх підприємства. Збереженнях конфіденційної 

інформації,х 

толерантність дох витрат іх труднощі вх організаційній діяльності.х 

Етап4. Вибірх об'єкта дослідженнях При виборіх об'єкта дослідженнях визначається, яках 

частина персоналух підприємства будех проводити дослідженнях і вх яких 

умовах.х Чи 
будех це весьх персонал підприємствах або йогох окремий підрозділ.х 
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Продовження табл.х 3.2х 

1 2х 

Етап 5.х Визначення типух лояльності. Необхіднох визначити типх лояльності, щох 

переважає нах підприємстві, впливатих на персоналх за допомогоюх 

специфічних длях цього типух методів. Цех можна визначитих з даних,х 

отриманих підх час дослідження,х наприклад, нах спеціальній анкеті,х яка бх 

диференціювала питаннях заяв, якіх відповідають кожномух типу лояльності.х За 

емоційнух вірність: "Ях відчуваю прив'язаністьх до ...; ях не відчуваюх 

прив'язаності дох ..."; Продовження (врегулювання)х типу лояльностіх може 

збігатисях з пароюх - "Я вигіднох ... я нех вигідно ..."; длях нормативного типух - 

"я відчуваюх зобов'язання пох відношенню дох 

...; я нех відчуваю себех зобов'язаним ...". 

Етапх 6. Розробках і впровадженнях програми формуваннях та розвиткух лояльності 

персоналух або їїх вдосконалення зх урахуванням виявленогох типу Розробках 

програми формуваннях та розвиткух лояльності персоналух до підприємствах 

включає: системух організаційних, кадровихх та соціально-психологічних 

заходів,х спрямованих нах підвищення рівнях задоволеності персоналух роботою 

тах 
мотивацією праці.х 

Джерело: складенох автором нах основі [6]х 

Рівень лояльностіх персоналу підприємствх оцінюється окремо.х 

Програма підвищеннях афективної (емоційної)х лояльності персоналух 

підприємства. 

Основніх цілі програми:х 

 побудова високогох рівня лояльностіх колективу (відх 0,6х і вище);х 

 побудова лояльностіх персоналу дох рангу провіднихх цінностей 

компанії;х 

 здобуток високогох рівня довірих та визнаннях адміністрації; 

 досягненнях зони комфортностіх праці. 

Складовіх програми: 

 емоційнах люб'язність дох колективу; 

 емоційнах люб'язність дох роботи; 

 емоційнах люб'язність дох підприємства. 

Методих впровадження програми:х 

- економічні; 

- соціально-психологічні, спрямованіх на задоволеннях матеріальних іх 

нематеріальних, основнихх потреб, необхідністьх інформаційної безпеких 

(ступінь, вх якій людих інформовані прох важливі длях них питання),х 

необхідність залучення,х залучення, самореалізації.х 
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Ефективність будь-якого організованогох процесу, якийх здійснюється іх 

регулюється людьми,х залежить вх значній міріх від того,х як працівниких 

виконують своїх функції. Ух той жех час мотиваціях і стимулюваннях праці єх 

вирішальним факторомх в управлінніх персоналом. 

Іх це нех випадково, томух що ефективністьх роботи будь-якої компаніїх 

залежить відх ефективності роботих виконавців[43].х Стимули єх важливою 

складовоюх управління трудовимих процесами, щох дає змогух привести мірух 

стимулювання праціх та їїх кінцеві результатих у відповідність,х а такожх 

особисту мотиваціюх працівника тах мету підприємницькоїх діяльності[38].х 

При ефективномух стимулюванні праціх необхідно розумітих створення 

нах підприємстві такихх умов оплатих праці, якіх дозволяють отримуватих 

максимально можливіх результати виробництвах за мінімальнихх трудових 

витрат.х 

Для визначеннях таких умов,х тобто забезпеченнях необхідного рівнях 

трудової активностіх персоналу нах ТОВ «ВІОЛД”,х доцільним є:х 

 конкретизувати видих трудової діяльності,х які потрібніх підприємству 

тах які потрібнох стимулювати; 

 розкритих ступінь потребх кожного робітника,х його заінтересованістьх 

та можливостіх їх задоволення;х 

 відмітити набірх цінностей, якіх будуть закладеніх в засадахх 

мотивування колективу;х 

 скоординувати деякіх види трудовоїх діяльності зх набором вартостейх і 

системих мотивації; 

 організуватих роботу такимх чином, щобх працівник мавх можливість 

задовольнитих свої інтересих за рахунокх коштів, якіх йому надаютьсях для 

фізичнихх і моральнихх сил, часу.х 

У цьомух випадку виникаєх необхідність оцінких ефективності існуючоїх 

системи матеріальногох стимулювання нах підприємстві, їїх відповідності 

завданнямх підвищення продуктивностіх праці працівниківх та їхх 

зацікавленості 
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ух досягненні високихх кінцевих результатів,х збільшення обсягух діяльності, 

прибуткух поліпшити роботух компанії вх цілому. 

Аналізх та кількіснах оцінка показниківх ефективності системих 

матеріального стимулюваннях праці дозволилах виявити недоліких на ТОВх 

«ВІОЛД», визначитих напрями підвищеннях ролі матеріальнихх стимулів нах 

підприємстві, відновитих мотиваційну тах відтворювальну функціюх заробітної 

плати.х 

Для того,х щоб працівниких ТОВ «ВІОЛД”х прийняли системух платежів 

іх стимулів якх справедливу, єх доцільним: 

 виявитих фактори, щох знижують задоволеністьх працівників 

системоюх стимулювання праціх та практикух надання тихх чи іншихх вигод, 

якіх діють вх організації, іх прийняття, ух разі необхідності,х коригувальних 

заходів;х 

 краще інформуватих працівників прох розмір стимулівх (бонуси, 

надбавких тощо), іх за щох вони даються;х 

 визначити вх ході особистогох контакту зх підлеглими можливух 

несправедливість вх оплаті працівників,х присудження премійх та розподілх 

інших стимулівх для подальшогох відновлення правосуддя;х 

 систематично відстежуватих ситуацію нах ринку праціх щодо рівнях 

оплати тихх професійних груп,х які можнах порівняти самимих працівниками 

тах вчасно вноситих зміни вх систему оплатих праці. 

Ух контексті жорсткостіх боротьби міжх великими компаніямих за 

залученнях висококваліфікованих робітниківх спостерігається тенденціях до 

збільшеннях загальної частких соціальних виплатх у компенсаційнихх пакетах 

компанійх (в окремихх компаніях - дох 50% відх загальної сумих винагороди). іх 

розширення спектрух використовуваних варіантів.х 

Розроблена соціальнах політика компаніїх свідчить прох те, щох для 

стратегічнихх цілей організаціїх не тільких максимізація підприємницькогох 

прибутку, ах й соціальнах захищеність працівника,х розвиток йогох особистості. 

І,х як показуєх практика, такіх організації єх найбільш ефективними,х 

лідируючими нах ринку. 
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Провівших дослідження мих з’ясували, щох основним методомх 

стимулювання працівниківх є заробітнах плата тах преміювання. Данах система 

мотиваціїх напряму залежитьх від формх та системих оплати праці.х Саме ціх 

складові визначаютьх порядок нарахуваннях заробітної платих працівникам вх 

залежності відх кінцевого результатух виробництва, трудовихх внесків тах 

обсягів реалізованоїх продукції. Будь-яка формах та системах оплати праціх 

повинна забезпечуватих відповідність заробітноїх плати робітниках і йогох 

трудового внеску.х Соціальний пакетх спрямований нах створення 

комфортних,х безпечних іх соціально захищенихх умов праціх співробітників 

поданох в табл.х 3.3.х 

Таблиця 3.х3 

Соціальнийх пакет ТОВх «ВІОЛД» 
 

№ п/п Видх соціальної 
допомогих 

Виплати, грн/міс 

1х 2 3х 

Медичне страхуваннях співробітників
 іх 
членів їхх сімей 

430,х00 6х 

Разом 430,х00 - 

Джерело:х складено авторомх 

Пропонується сучасний,х комплексний підхід:х враховуємо щох 

регламентуємо вимогих держави, використовуємох інструменти управліннях по 

ціляхх (КПЕ), надаємох співробітникам різніх доплати. Фіксованах та зміннах 

частки заробітноїх платні приблизнох рівні. Цех означає, щох люди відчуваютьх 

себе достатньох упевнено, оскільких половина доходух їм гарантованах - за 

умових виконання основнихх нормативів. Вх той жех час воних мають 

достатньох багато стимулівх для того,х щоб підвищуватих якість, працюватих 

інтенсивніше іх творчо, оскільких на значнух частину сумих свого заробіткух 

вони можутьх впливати самостійно.х Таким чином,х що своюх мотивуючу 

функціюх система оплатих праці тежх виконує. 

Впливх системи матеріальногох стимулювання, щох діє вх організації, нах 

мотивацію іх робоче поводженнях персоналу вх значній міріх опосередкований 

тим,х на скільких справедливою вонах сприймається працівниками,х на скільких 

безпосередньо, нах їхню думку,х оплата праціх зв’язана зх робочими 
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результатами.х Заохочення такожх повинні сприйматисях як справедливіх 

іншими членамих робочої групи,х щоб воних не відчулих себе обійденимих і 

нех почали працюватих гірше. Бонусніх виплати залежатьх від ступенюх 

виробітку працівника.х Ми припускаємо,х що кількістьх працівників 

адміністративногох корпусу ух наступному роціх не зміниться.х 

Таблиця 3.х4 

Порядокх нарахування бонусівх на ТОВх «ВІОЛД» 
 

№ п/п Кількістьх 
працівників, 

(%) 

Кількістьх 
працівників, 

(чол.х) 

Середня
 ЗП
х 
1 робітника,х 

(грн.) 

Відсотокх 
нарахування 

бонусів,х 

(%) 

Бонуси, 

(грн.х) 

Сума, 

(грн./міс) 

1х 76 19х 8244 3х 247,32х 4699,080х 

2 12х 3 8244х 7 577,х08 1731,х240 

3х 6 2х 8244 15х 1236,60х 1854,900х 

4 6х 1 8244х 0 0х - 

Всього 100х 25 - - 2061,х00 8285,х220 

Джерело:х складено авторомх на основіх розрахунків 

Виходячих з наведенихх даних ух таблиці 3.х4, мих можемо зробитих 

наступні висновки:х робітники, якіх працюють ух межах норми,х тобто 

виконуютьх її, отримуютьх основну заробітнух плату, ах також маютьх право 

користуватисях соціальними пільгами.х Ми припускаємо,х що такихх 

працівників будех близько 76х%. 

Працівники, якіх здійснюють перевиконаннях плану нах 1–5х% 

отримують бонусих у виглядіх 7% дох суми основноїх заробітної плати.х Ми 

припускаємо,х що такихх працівників будех близько 12х%. Робітники, якіх 

виконують перевиробництвох на 5-10% отримуютьх бонуси ух вигляді 15х% до 

основноїх суми заробітноїх плати. Мих припускаємо, щох таких працівниківх 

буде близькох 6%. Тіх працівники, якіх не виконуютьх навіть поставленіх 

норми, отримуютьх основну заробітнух плану, однакх не маютьх права 

користуватисях соціальними пільгами.х Ми припускаємо,х що такихх 

працівників будх близько 6х%. Тобто, приблизнийх фонд длях виплат 

додатковоїх заробітної платих становить 8285,х220 грн./міс, щох у своюх чергу 

становитьх 99422,640х грн./рік.х 
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Фонд соціальнихх виплат мих розраховуємо зх урахуванням 10х% 

працівників, щох не маютьх права нимих користуватися, черезх те, щох не 

виконуютьх зазначеної норми.х 

Отже, мих можемо зробитих приблизний розрахунокх частки основноїх та 

додатковоїх заробітної плати,х з урахуваннямх виплати бонусівх та витратх на 

соціальніх пільги. Післях запровадження бонусноїх системи нах ТОВ «ВІОЛД”х 

прогнозується такийх фонд оплатих праці якийх буде складатисях з фондух 

основної заробітноїх плати нах яку виділенох 91,55х% та зх фонду додатковоїх 

заробітної платих на якийх припадає 8,х44% фондух оплати праціх персоналу 

підприємства.х Запропонована бонуснах система тах введення соціальнихх пільг 

збільшуєх витрати нах оплату праціх на 298,х68 тис.х грн., однакх очікується 

збільшеннях продуктивності праціх в середньомух на 2,х2%, щох у своюх чергу 

збільшуєх чистий дохідх підприємства нах 

Таблиця 3.х5 

Впливх заходу нах діяльності ТОВх “ВІОЛД”, тис.х грн. 
 

Показниких 2025 

рікх 

проект- 

нийх 

рік 

Відхиленнях 
2024/2023х 

Абсолютне Відносне,х
% 

1 2х 3 4х 5 

Чистийх дохід (виручка)х від реалізаціїх 
продукції 

316137

х 

323092 6955х 2,2х 

Собівартість реалізованоїх продукції 217897

х 

222690 4793х 2,2х 

Валовий прибутокх 98240 100402х 2162 2,х15 

Адміністративніх витрати 18334х 18632,7х 298,7х 1,60х 

Витрати нах збут 40507х 40507 - - 

Повніх витрати 276738

х 

281830 5091,х7 1,х81 

Прибутокх від операційноїх діяльності 40975х 41262,3х 287,3х 0,70х 

Прибуток відх звичайної діяльностіх до 
оподаткуваннях 

12043 12330,х3 287,х3 2,х33 

Чистийх прибуток 32274х 32509,6х 235,6х 0,72х 

Чисельність персоналу,х чол 955х 955 - - 

Продуктивністьх праці 331,х0
3 

338,х32 7,х28 2,х15 

Витратих на 1х грн реалізованоїх продукції, 

копх 
87,54х 87,23х -0,31х -0,35х 

Рентабельність продукції,х % 11,66х 11,54х -0,13х  

Джерело: розрахованох автором 

Проаналізувавших фінансові результатих діяльності ТОВх «ВІОЛД» нах 

проектний рікх р. можнах зробити висновок,х що дохідх від реалізаціїх 



 

 

68 

продукції вх збільшиться, внаслідокх цього змінитьсях собівартість продукції,х 

та прих цьому підприємствох зможе отриматих чистий прибутокх 235 тис.х грн. 

Можнах зробити висновок,х що данийх метод будех ефективний. Причомух 

фонд основноїх заробітної платих не зменшується,х працівники отримуютьх ту 

самух заробітну платух та преміїх за виконаннях додаткових завданьх та 

поставленихх цілей, щох в своюх чергу призводитьх до збільшеннях 

ефективності тах продуктивності праці.х 

Отже можнах зробити висновок,х що витратих на ТОВх «ВІОЛД» вх 

наслідок введеннях бонусної системих преміювання нормалізуються.х Згідно 

такоїх системи коженх працівник знаєх що йомух потрібно зробити,х щоб 

отриматих премію. Незважаючих на складностіх впровадження системх 

мотивації, прив'язанихх до різноманітних,х пов'язаних зх кінцевим 

результатом,х показниками, воних все більшех і більшех використовуються вх 

компаніях. Цех говорить прох їхню ефективність.х 

 
Висновки дох розділу 3х 

 
 

В даномух розділі поданох пропозиції тах напрями удосконаленнях 

системи стимулюваннях трудових ресурсів.х Стимулювання праціх є дужех 

важливою основоюх мотивації трудовоїх активності будь-якого персоналу.х 

Провівши дослідженнях ми з’ясували,х що основнимх методом стимулюваннях 

працівників єх заробітна платах та преміювання.х Дана системах мотивації 

напрямух залежить відх форм тах системи оплатих праці. Розробленах на 

досліджуваномух підприємстві системах мотивації дозволяєх оптимізувати 

структурух витрат нах персонал. 

Післях запровадження бонусноїх системи нах ТОВ «ВІОЛД”х 

прогнозується такийх фонд оплатих праці якийх буде складатисях з фондух 

основної заробітноїх плати тах з фондух додаткової заробітноїх плати нах який 

припадаєх 8,44х% фонду оплатих праці персоналух підприємства прих цьому 

зростех прибутковість праціх підприємства. 
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ВИСНОВКИх ТА ПРОПОЗИЦІЇх 

 
 

Трудові ресурсих є головнимх ресурсом усякогох підприємства, відх 

якості тах ефективності використовуваннях якого, зазвичай,х багато вх чому 

залежатьх результати діяльностіх підприємства іх його 

конкурентоспроможність.х 

Трудові ресурсих - це частинах працездатного населення,х що володієх 

фізичними тах інтелектуальними здібностямих й знаннями,х що необхідніх для 

здійсненнях корисної діяльності.х Трудові ресурсих підприємства являютьх 

собою сукупністьх робітників різногох професійно-кваліфікованогох рівня, щох 

зайняті нах підприємстві, тах входять дох його обліковогох складу. Вх облікову 

чисельністьх штатних робітниківх включають усіхх найманих працівників,х що 

уклаладаютьх письмово трудовийх договір іх виконують постійну,х тимчасову 

абох сезонну роботух один деньх і більше.х 

ТОВ «ВІОЛД”х - це промисловех підприємство, якех розташованеу м.х 

Київ, Київськах область, Україна.х ТОВ «ВІОЛД”х – добре відомех ім'я середх 

споживачів клітковогох обладнання, якх для промисловогох птахівництва, такх і 

длях невеликих фермерськихх господарств. Такожх компанія єх одним зх 

основних виробниківх зварної оцинкованоїх сітки, панельнихх систем 

обгороджуваннях на територіїх України. Зх моменту створеннях і дох сьогодні 

компаніях дорожить своєюх діловою репутацією,х тому постійнох підвищує 

якістьх роботи, удосконалюєх професійні навиких своїх співробітниківх і 

технічнех оснащення, вкладаєх свої інтелектуальні,х фінансові іх виробничі 

ресурсих в розробкух і створеннях своєї продукції.х 

За досліджуванийх період сумах операційних витратх у 2023-2024 рокахх 

по всімх статтям збільшується,х тоді якх у 2025х році витратих на оплатух праці 

тах відрахування нах соціальні заходих зменшились, щох пов’язано ізх 

скороченням середньосписковоїх чисельності парцюючих.х 

В 2025х році ТОВх «ВІОЛД» отрималох чистий прибутокх в суміх 32274 

тис.х грн., щох 339,52х % більше, ніжх у 2024х році. 
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Згіднох з данимих досліджуваного періоду,х собівартість реалізованоїх 

продукції вх 2023-2024х роках збільшуютьсях (214938 іх 241296 тис.х грн. 

відповідно),х що єх наслідком зростаннях цін нах матеріали, енергоносії,х 

заробітної платих та інфляції.х Зниження показниках в 2025х році пов’язанех зі 

зменшеннямх обсягу випускух продукції вх цьому році.х 

Що стосуєтьсях аналізу трудовихх ресурсів, вх середньосписковій 

чисельностіх персоналу основнух частку займаєх виробничий персонал.х 

Управлінський персоналх складає лишех 8% відх загальної кількостіх 

працівників. Скороченнях персоналу спостерігаєтьсях як середх управлінського 

(нах 5,06х%), так іх виробничого персоналух (на 10,х48%). 

Порядх з цимх при зменшенніх середньооблікової чисельностіх 

промислово- виробничогох персоналу нах 10,08х % продуктивність праціх в 

2025х році зрослах на 0,х24 % іх склала нах 1 працівниках 331,61х тисяч 

гривень.х 

Стимулювання праціх є дужех важливою основоюх мотивації трудовоїх 

активності будь-якого персоналу.х Провівши дослідженнях ми з’ясували,х що 

основнимх методом стимулюваннях працівників єх заробітна платах та 

преміювання.х Дана системах мотивації напрямух залежить відх форм тах 

системи оплатих праці. Розробленах на досліджуваномух підприємстві системах 

мотивації дозволяєх оптимізувати структурух витрат нах персонал. 

Післях запровадження бонусноїх системи нах ТОВ «ВІОЛД”х 

прогнозується такийх фонд оплатих праці якийх буде складатисях з фондух 

основної заробітноїх плати тах з фондух додаткової заробітноїх плати нах який 

припадаєх 8,44х% фонду оплатих праці персоналух підприємства прих цьому 

зростех прибутковість праціх підприємства нах 7,23х тис.грн.,х що свідчитьх 

про підвищеннях ефективності використаннях трудових ресурсівх 

досліджуваного підприємства.х 
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ДОДАТКИ 

 
ДОДАТОК А 

   КОДИ 

  Дата(рік, місяць, 
число) 

2024 | 01 | 
01 

 
Підприємство 

ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ 
ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ "ВІОЛД" 

 
за ЄДРПОУ 

 
33063972 

Територія  за КОАТУУ 1811000000 

Організаційно- 
правова форма 
господарювання 

 
Товариство з обмеженою відповідальністю 

 
за КОПФГ 

 
240 

Вид економічної 
діяльності 

Виробництво машин і устатковання для сільського 
та лісового господарства 

 
за КВЕД 

 
28.30 

Середня 
кількість 
працівників 

 
955 

 

Одиниця виміру: тис.грн. без десяткового знака  

 
Адреса 

Пушкіна, буд. 48, м. Буча, Київська область, 11700, 
Україна, 

 

 

  

Баланс (Звіт про фінансовий стан) на 
31.12.2025 р. 

 
 
 

Актив 

 
 

Код рядка 

 
На початок 

звітного 

періоду 

 
На кінець 
звітного 

періоду 

На дату переходу на 
міжнародні 

стандарти 
фінансової звітності 

1 2 3 4 5 

I. Необоротні активи 

Нематеріальні активи: 1000 124 109 0 

первісна вартість 1001 221 252 0 

накопичена амортизація 1002 97 143 0 

Незавершені капітальні інвестиції 1005 2886 2886 0 

Основні засоби: 1010 53018 51035 0 
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первісна вартість 1011 96383 108106 0 

знос 1012 43365 57071 0 

Інвестиційна нерухомість: 1015 0 0 0 

первісна вартість 1016 0 0 0 

знос 1017 0 0 0 

Довгострокові біологічні активи: 1020 0 0 0 

первісна вартість 1021 0 0 0 

накопичена амортизація 1022 0 0 0 

Довгострокові фінансові інвестиції: 
які обліковуються за методом участі в капіталі 
інших підприємств 

 

 
1030 

 

 
21 

 

 
21 

 

 
0 

інші фінансові інвестиції 1035 0 0 0 

Довгострокова дебіторська заборгованість 1040 0 0 0 

Відстрочені податкові активи 1045 0 0 0 

Гудвіл 1050 0 0 0 

Відстрочені аквізиційні витрати 1060 0 0 0 

Залишок коштів у централізованих 
страхових резервних фондах 

 
1065 

 
0 

 
0 

 
0 

Інші необоротні активи 1090 0 0 0 

Усього за розділом I 1095 56049 54051 0 

II. Оборотні активи 

Запаси 1100 60200 47932 0 

Виробничі запаси 1101 26876 23751 0 

Незавершене виробництво 1102 7435 6621 0 

Готова продукція 1103 25889 17560 0 

Товари 1104 0 0 0 

Поточні біологічні активи 1110 0 0 0 

Депозити перестрахування 1115 0 0 0 

Векселі одержані 1120 0 0 0 

Дебіторська заборгованість за продукцію, товари, 
роботи, послуги 

 
1125 

 
33281 

 
28790 

 
0 



 

 

79 
 

Дебіторська заборгованість за 
розрахунками: за виданими авансами 

 
1130 

 
0 

 
0 

 
0 

з бюджетом 1135 12240 10140 0 

у тому числі з податку на прибуток 1136 0 0 0 

з нарахованих доходів 1140 0 0 0 

із внутрішніх розрахунків 1145 0 6 0 

Інша поточна дебіторська заборгованість 1155 15547 6855 0 

Поточні фінансові інвестиції 1160 0 0 0 

Гроші та їх еквіваленти 1165 14881 14360 0 

Готівка 1166 13 18 0 

Рахунки в банках 1167 0 14342 0 

Витрати майбутніх періодів 1170 751 980 0 

Частка перестраховика у страхових резервах 1180 0 0 0 

у тому числі в: 
резервах довгострокових зобов’язань 

 
1181 

 
0 

 
0 

 
0 

резервах збитків або резервах належних виплат 1182 0 0 0 

резервах незароблених премій 1183 0 0 0 

інших страхових резервах 1184 0 0 0 

Інші оборотні активи 1190 2760 1724 0 

Усього за розділом II 1195 139660 110787 0 

III. Необоротні активи, утримувані для 
продажу, та групи вибуття 

 
1200 

 
0 

 
0 

 
0 

Баланс 1300 195709 164838 0 

 
 

Пасив 
 

Код 

рядка 

 

На початок 
звітного 

періоду 

 

На кінець 
звітного 

періоду 

На дату 
переходу на 
міжнародні 

    стандарти 
фінансової 

звітності 

I. Власний капітал 

Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 10000 10000 0 

Внески до незареєстрованого статутного капіталу 1401 0 0 0 

Капітал у дооцінках 1405 0 0 0 

Додатковий капітал 1410 1218 1218 0 
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Емісійний дохід 1411 0 0 0 

Накопичені курсові різниці 1412 0 0 0 

Резервний капітал 1415 0 0 0 

Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 26833 59107 0 

Неоплачений капітал 1425 ( 0 ) ( 0 ) ( 0 ) 

Вилучений капітал 1430 ( 0 ) ( 0 ) ( 0 ) 

Інші резерви 1435 0 0 0 

Усього за розділом I 1495 38051 70325 0 

II. Довгострокові зобов’язання і забезпечення 

 

Відстрочені податкові зобов’язання 
 

1500 
 

0 
 

0 
0 

Пенсійні зобов’язання 1505 0 0 0 

Довгострокові кредити банків 1510 0 0 0 

Інші довгострокові зобов’язання 1515 36367 21739 0 

Довгострокові забезпечення 1520 0 0 0 

Довгострокові забезпечення витрат персоналу 1521 0 0 0 

Цільове фінансування 1525 1514 1514 0 

Благодійна допомога 1526 0 0 0 

Страхові резерви, у тому числі: 1530 0 0 0 

резерв довгострокових зобов’язань; (на початок звітного 
періоду) 

 
1531 

 
0 

 
0 

 
0 

резерв збитків або резерв належних виплат; (на початок 
звітного періоду) 

 
1532 

 
0 

 
0 

 
0 

резерв незароблених премій; (на початок 
звітного періоду) 

 
1533 

 
0 

 
0 

 
0 

 

інші страхові резерви; (на початок звітного періоду) 
 

1534 
 

0 
 

0 
0 

Інвестиційні контракти; 1535 0 0 0 

Призовий фонд 1540 0 0 0 

Резерв на виплату джек-поту 1545 0 0 0 

Усього за розділом II 1595 37881 23253 0 

IІІ. Поточні зобов’язання і забезпечення 

Короткострокові кредити банків 1600 31000 31000 0 

Векселі видані 1605 0 0 0 
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Поточна кредиторська 
заборгованість: за довгостроковими 
зобов’язаннями 

 
1610 

 
0 

 
0 

 
0 

за товари, роботи, послуги 1615 6255 3760 0 

за розрахунками з бюджетом 1620 963 618 0 

за у тому числі з податку на прибуток 1621 0 318 0 

за розрахунками зі страхування 1625 1097 892 0 

за розрахунками з оплати праці 1630 2206 1828 0 

 

за одержаними авансами 
 

1635 
 

0 
 

0 
0 

за розрахунками з учасниками 1640 0 0 0 

із внутрішніх розрахунків 1645 0 0 0 

за страховою діяльністю 1650 0 0 0 

Поточні забезпечення 1660 0 0 0 

Доходи майбутніх періодів 1665 0 0 0 

Відстрочені комісійні доходи від перестраховиків 1670 0 0 0 

Інші поточні зобов’язання 1690 78256 33162 0 

Усього за розділом IІІ 1695 119777 71260 0 

ІV. Зобов’язання, пов’язані з необоротними 

активами, утримуваними для продажу, та групами 
вибуття 

 
1700 

 
0 

 
0 

 
0 

V. Чиста вартість активів недержавного пенсійного 
фонду 

 
1800 

 
0 

 
0 

 
0 

Баланс 1900 195709 164838 0 
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ДОДАТОК Б 
Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід) за 

2025 рік 

 

I. ФІНАНСОВІ РЕЗУЛЬТАТИ 

 
 

 
 

Стаття 

 

Код 
рядка 

 

За звітний 
період 

За аналогічний 
період 

попереднього 
року 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) 2000 316137 321074 

Чисті зароблені страхові премії 2010 0 0 

Премії підписані, валова сума 2011 0 0 

Премії, передані у перестрахування 2012 0 0 

Зміна резерву незароблених премій, валова сума 2013 0 0 

Зміна частки перестраховиків у резерві незароблених премій 2014 0 0 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг) 2050 ( 217897 ) ( 241296 ) 

Чисті понесені збитки за страховими виплатами 2070 0 0 

Валовий: прибуток 2090 98240 79778 

Валовий: збиток 2095 ( 0 ) ( 0 ) 

Дохід (витрати) від зміни у резервах довгострокових 
зобов’язань 

 
2105 

 
0 

 
0 

Дохід (витрати) від зміни інших страхових резервів 2110 0 0 

Зміна інших страхових резервів, валова сума 2111 0 0 

Зміна частки перестраховиків в інших страхових резервах 2112 0 0 

Інші операційні доходи 2120 7387 11820 

Дохід від зміни вартості активів, які оцінюються 
за справедливою вартістю 

 
2121 

 
0 

 
0 

Дохід від первісного визнання біологічних активів 
і сільськогосподарської продукції 

 
2122 

 
0 

 
0 

Адміністративні витрати 2130 ( 18334 ) ( 17676 ) 

Витрати на збут 2150 ( 40507 ) ( 41738 ) 

Інші операційні витрати 2180 ( 5811 ) ( 11850 ) 
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Витрат від зміни вартості активів, які оцінюються за 
справедливою вартістю 

 
2181 

 
0 

 
0 

Витрат від первісного визнання біологічних активів 
і сільськогосподарської продукції 

 
2182 

 
0 

 
0 

Фінансовий результат від операційної діяльності: прибуток 2190 40975 20334 

Фінансовий результат від операційної діяльності: збиток 2195 ( 0 ) ( 0 ) 

Дохід від участі в капіталі 2200 0 0 

Інші фінансові доходи 2220 490 189 

Інші доходи 2240 0 313 

Дохід від благодійної допомоги 2241 0 0 

Фінансові витрати 2250 ( 7434 ) ( 8614 ) 

Втрати від участі в капіталі 2255 ( 0 ) ( 0 ) 

Інші витрати 2270 ( 51 ) ( 179 ) 

Прибуток (збиток) від впливу інфляції на монетарні статті 2275 0 0 

Фінансовий результат до оподаткування: прибуток 2290 33980 12043 

Фінансовий результат до оподаткування: збиток 2295 ( 0 ) ( 0 ) 

Витрати (дохід) з податку на прибуток 2300 -1706 -4700 

Прибуток (збиток) від припиненої діяльності 
після оподаткування 

 
2305 

 
0 

 
0 

Чистий фінансовий результат: прибуток 2350 32274 7343 

Чистий фінансовий результат: збиток 2355 ( 0 ) ( 0 ) 

II. СУКУПНИЙ ДОХІД 

 
 

 
 

Стаття 

 

Код 
рядка 

 
За 

звітний 
період 

За аналогічний 
період 

попереднього 
року 

Дооцінка (уцінка) необоротних активів 2400 0 0 

Дооцінка (уцінка) фінансових інструментів 2405 0 0 

Накопичені курсові різниці 2410 0 0 

Частка іншого сукупного доходу асоційованих та спільних 
підприємств 

 
2415 

 
0 

 
0 
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Інший сукупний дохід 2445 0 0 

Інший сукупний дохід до оподаткування 2450 0 0 

Податок на прибуток, пов’язаний з іншим сукупним доходом 2455 0 0 

Інший сукупний дохід після оподаткування 2460 0 0 

Сукупний дохід (сума рядків 2350, 2355 та 2460) 2465 32274 7343 

III. ЕЛЕМЕНТИ ОПЕРАЦІЙНИХ ВИТРАТ 

 
 

Матеріальні затрати 2500 139905 160343 

Витрати на оплату праці 2505 31138 33118 

Відрахування на соціальні заходи 2510 11860 12721 

Амортизація 2515 13974 11644 

Інші операційні витрати 2520 72598 85761 

Разом 2550 269475 303587 

ІV. РОЗРАХУНОК ПОКАЗНИКІВ ПРИБУТКОВОСТІ АКЦІЙ 

 
 

Середньорічна кількість простих акцій 2600 0 0 

Скоригована середньорічна кількість простих акцій 2605 0 0 

Чистий прибуток (збиток) на одну просту акцію 2610 0 0 

Скоригований чистий прибуток (збиток) на одну 
просту акцію 

 
2615 

 
0 

 
0 

Дивіденди на одну просту акцію 2650 0 0 
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