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ВСТУП 

 

Актуальні теми. З часом, у міру того, як системи проходять 

випробування, поточні терміни ефективності та результативності значно 

збільшилися. Працівник компанії не може забезпечити необхідну 

продуктивність, оскільки система вже оновлена, як і виробництво на місці. 

Особисто для мене на даний момент важливо забезпечити ефективне 

лікування в моїй практиці. Основні компетенції клієнтів – це методи, за 

допомогою яких вони можуть реагувати, але навіть без ефективного 

вдосконалення ці нагороди не є абсолютно необхідними, як і більшість 

систем форм, які вони створюють. Багатьом нашим клієнтам потрібно 

враховувати роль клієнта. 

Ці нагороди не є обов'язковими, як і більшість систем форм, які вони 

створюють. Метакласифікація роботів – теоретичний аналіз та практичне 

впровадження систем, що виконуються в рамках договірних практик. 

"ВЕРТОГРАД ІНЖИНІРІНГ" – це ефективне оновлення системи практик 

роботів. 

Метакласифікація роботів – теоретичний аналіз та практичне 

впровадження систем, що виконуються в рамках договірних практик. Щоб 

переглянути наступні пункти, ви повинні зробити наступне: 

– Проаналізуйте свої персональні дані 

– Перегляньте принципи та методи оновлення вашої особистої 

інформації 

– Перегляд нормативно-правової бази управління персоналом 

– Ознайомтеся особисто з системою професійної практики на сайті ФГ 

«Коник» 

– Перевірте, чи оптимізована ваша система. Передати персональну 

інформацію ФГ «Коник» 
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– Забезпечити безпеку систем, що потребують персонального контролю 

ТОВ ФГ «Коник» 

Об’єктом дослідження обрано ФГ «КОНИК», a перед публікацією – 

система оновлюється особою підприємства 

Джерельна база. Системи, створені урядом, затверджені всіма 

зацікавленими сторонами, наприклад, Б. Блум, К. Рулі, Б. Гаррі, А. Наджиб, 

П.Д. Такер, Д.Г. Товкач, А. Монтегю, В.Ф. Кашіо, Д. Карпентер, Р. Скотт. В 

рамках загального розширення нашого штату, Л.Г. Смоляр, В.Г. Щербаков, 

О.К. Чуднова, Л. Є. Довгань, І. М. Ось і все. Процес вимагає різних 

аналітичних методів, включаючи: теоретичний аналіз (аналітичний аналіз 

природничої літератури, методи), класифікацію та систематизацію, методи 

аналізу та емпіричний аналіз. 

Нові елементи. Проаналізуйте питання результатів запропонованих 

вами систем. Сформуйте персонал моніторингу системи та сформуйте 

персонал контролю системи. 

Практичний досвід. Отримані результати дали змогу адекватно оцінити 

персоналом ФГ «КОНИК», форма практичної стратегії. Після того, як ви 

обстежили людину, ви можете використовувати необхідну інформацію та 

відповідні критерії для ефективної та цілеспрямованої організації. Бути 

використані для сформульованої системи персонального контролю. 

Структура робота. Робот-робот піднявся на 99 позицій і був оцінений за 

такими балами: три місяці, шість місяців, 34 роки, 10 таблиць, 10 хвилин. 

З часом роботи вдосконалили свої персональні вимоги, методи, функції 

та принципи, а також нормативно правильну основу для персонального 

контролю. 

Крім того, системи були розширені завдяки низці адміністративних 

завдань, процесів та стандартних процедур, а також персональному 

структуруванню та персональному контролю над вашим бізнесом. 
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Першим кроком було створення системи державного управління, що 

передбачала б системи управління, персональні консультації та практичне 

впровадження. 
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РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ РОЗРОБКИ 

КОРПОРАТИВНОЇ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ 

РЕСУРСАМИ 

 

1.1. Природа управління людськими ресурсами в бізнесі 

  

Управління людськими ресурсами є однією з основних функцій 

управління організацією. За важливістю воно посідає друге місце після 

загального управління, метою якого є визначення місії та цілей організації, 

стратегії розвитку, планування діяльності, виробництва та контроль бізнес-

процесів. Величезне значення та важливість управління людськими 

ресурсами в будь-якій організації очевидні. 

Вкрай важливо розуміти, що всі бізнес-процеси здійснюються за 

допомогою людей: розробка продукції, портфель замовлень, організація 

виробництва та сам виробничий процес, транспортні послуги та багато інших 

допоміжних процесів — все це здійснюється людьми. Контроль цих процесів 

залежить не безпосередньо від людей, а опосередковано та впливає на їхню 

поведінку різними способами [1, с. 39]. 

Навіть якщо керівник відділу керує значною частиною компанії та 

відповідає за виробництво призначеної йому галузі продукції, це не 

обов'язково означає, що він самостійно контролює численні механізми, 

машини чи інші технічні системи. У рамках управління людськими 

ресурсами керівник виробництва розподіляє виробничі плани між 

співробітниками. Він доручає виробничі завдання своїм заступникам, 

начальникам змін та майстрам, щоб забезпечити працівникам на відповідних 

робочих місцях створення необхідних умов для безперервного виконання 

запланованої роботи [1, с. 39]. 

Управління людськими ресурсами можна визначити як діяльність, 

спрямовану на оптимальне розміщення працівників у компанії для 

досягнення як організаційних, так і особистих цілей. Перші зазвичай 
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пов'язані із забезпеченням ефективності діяльності компанії. Ефективність 

часто визначається вузько як досягнення максимальної вигоди. Однак все 

частіше ефективність розглядається не лише в економічних категоріях, таких 

як продуктивність, якість, ефективність інновацій та прибутковість, але й у 

ширшому контексті та пов'язана з поняттями на особистісному та 

психологічному рівні, такими як задоволеність працівників, ідентифікація 

себе з компанією, високий рівень самооцінки команди та мотивація 

працівників до ефективної роботи. Наразі концепція управління людськими 

ресурсами продовжує розвиватися та оновлюватися, вдосконалюючи як сам 

процес управління, так і методи та інструменти, що використовуються [2, с. 

16]. 

Що таке управління людськими ресурсами? Воно визначається як 

функція управлінської діяльності, основною метою якої є члени певних 

соціальних груп та трудових колективів. 

В. Г. Щербак визначає систему управління людськими ресурсами як 

безперервний, систематичний вплив, що здійснюється системою 

взаємозалежних організаційних, фінансових та соціальних факторів, 

спрямований на створення можливостей для позитивного розвитку та 

використання потенціалу трудових колективів в організації [3, с. 184]. 

Розвиток, створення, реструктуризація та раціональне розподілення 

людських ресурсів складають основний зміст управління людськими 

ресурсами. 

За Дейлом Йодером, управління людськими ресурсами розглядається 

як система, в якій учасники переслідують як індивідуальні, так і групові цілі. 

Далі він стверджує, що метою системи є розуміння того, що сталося і 

відбувається, та підготовка до майбутнього розвитку в галузі трудових 

відносин між керівниками та працівниками [26]. 

За Скоттом, Клотьє та Спрайгелем, управління людськими ресурсами – 

це галузь управління, яка зосереджена на аспектах діяльності, що 

стосуються, перш за все, відносин між керівництвом та працівниками, а 
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також між самими працівниками, та на розвитку окремої людини та групи. 

Мета полягає в досягненні максимального індивідуального розвитку, 

бажаних робочих відносин між роботодавцями та працівниками, а також 

ефективного розвитку людських ресурсів на відміну від фізичних ресурсів 

[26]. Майкл Ютіус визначає управління людськими ресурсами наступним 

чином: «Галузь управління, що займається плануванням, організацією, 

керівництвом та контролем різних операційних функцій залучення, розвитку, 

утримання та розгортання робочої сили, щоб (а) цілі, для яких була заснована 

організація, були досягнуті економічно та ефективно; (б) цілі кожного рівня 

персоналу були досягнуті найкращим чином; та (в) цілі громади були 

належним чином враховані та досягнуті» [26].  

Відповідно, управління людськими ресурсами (HRM) охоплює 

управлінські функції планування, організації, керівництва та контролю, а 

також операційні функції набору, підтримки, розвитку та розгортання 

персоналу для економічного та ефективного досягнення всіх цілей. 

Едвін Б. Фліппо пропонує таке вичерпне визначення: «HRM – це 

планування, організація, керівництво та контроль набору, розвитку, 

компенсації, інтеграції, утримання та розділення людських ресурсів для 

досягнення індивідуальних, організаційних та суспільних цілей». Це 

визначення охоплює як управлінські, так і операційні функції. Метою всіх 

цих функцій є сприяння досягненню фундаментальних організаційних, 

індивідуальних та суспільних цілей [26]. 

Пігорс та Майєрс влучно зазначили: «HRM пронизує всі види 

функціонального управління, такі як управління виробництвом, фінансове 

управління, управління продажами та управління дослідженнями». Це також 

стосується некомерційних організацій та військових. Якщо від цих 

керівників не очікується особистого виконання всіх покладених на них 

завдань, вони повинні забезпечити співпрацю з іншими в межах своєї сфери 

діяльності організації. Коротше кажучи, кожен член управлінської команди, 

від виконавчого рівня до працівників, повинен бути ефективним менеджером 
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з людських ресурсів, оскільки вони залежать від колективних зусиль своїх 

підлеглих [26]. 

Щодо природи управління людськими ресурсами, вчені-

менеджментисти дотримуються різних думок. Одні вважають її лінійною 

функцією, інші – функцією персоналу, а деякі розглядають її як обидві. 

Функцію управління людськими ресурсами, безумовно, можна описати як 

лінійну функцію, оскільки всі функції працюють разом у процесі отримання 

прибутку для компанії. Усі види діяльності здійснюються окремими особами, 

а відділ управління людськими ресурсами контролює їхню діяльність. Відділ 

управління людськими ресурсами планує, організовує та спрямовує їхні 

зусилля для досягнення спільних цілей компанії. Менеджер з управління 

людськими ресурсами мотивує працівників, сприяє клімату здорових 

робочих стосунків та гармонії на робочому місці тощо.[26]. 

Ця робота настільки важлива, що для неї було створено спеціальний 

відділ. З цієї причини відділ управління людськими ресурсами можна 

справедливо охарактеризувати як лінійний. Як вид діяльності або функції, 

функція управління людськими ресурсами також є лінійною 

відповідальністю, оскільки кожен менеджер має справу з людьми. Отже, він 

повинен мати достатні знання про те, як з ними поводитися [26]. 

Функція управління одночасно є функцією управління персоналом. У 

більшості компаній головним завданням менеджера з персоналу є 

консультування ради директорів (або, де це можливо, керуючого директора) 

з кадрових питань. Менеджер сприяє формуванню обґрунтованої кадрової 

політики та підтримує добрі стосунки між керівництвом та співробітниками. 

Крім того, він підтримує та консультує співробітників та інші відділи. Він 

забезпечує кваліфікований персонал для різних відділів шляхом відповідного 

підбору та навчання тощо [26]. 

Менеджер з персоналу відділу персоналу веде необхідні особові 

справи, проводить оцінки ефективності роботи та сертифікацію, а також 

розробляє програму розвитку лідерства, навчання співробітників тощо. Він 
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виступає посередником між керівництвом та профспілками у трудових 

спорах. На практиці відділ персоналу охоплює як загальний відділ персоналу, 

так і спеціалізований відділ персоналу. Порівняно з традиційним відділом 

персоналу, цей спеціалізований відділ персоналу має більше значення. 

Загалом, управління персоналом традиційно розглядається як функція, 

пов'язана з «персоналом» в організації. У сучасній системній термінології це 

називається функцією підтримки [26]. 

Концепція управління людськими ресурсами – це система теоретичних 

та методологічних підходів до визначення та визначення сутності, змісту, 

основної мети, завдань, стандартів, принципів та методів управління 

людськими ресурсами, а також до вивчення механізмів їх реалізації в 

організації. 

Термін «персонал» є особливо актуальним на організаційному рівні, 

оскільки він стосується найманого персоналу організації з його 

специфічними характеристиками. 

Найважливішими характеристиками є: 

- трудові відносини з керівником, зазвичай оформлені трудовим 

договором; 

- характеристики роботи, тобто відповідність особистих цілей цілям 

організації. 

Персонал організовується за двома основними критеріями участі у 

виробничому процесі: адміністративний та виробничий персонал [5, с. 56]. 

Адміністративний персонал складається з працівників, робота яких 

спрямована на виконання конкретних управлінських функцій. Сюди входять 

лінійні та функціональні керівники, а також спеціалісти. 

Виробничий персонал безпосередньо реалізує управлінські рішення та 

досягає цілей компанії. Вони спеціалізуються на створенні відчутної цінності 

або наданні виробничих послуг та управлінні потоком товарів [5]. 

Отже, головною метою управління людськими ресурсами є 

формування організаційно-фінансових, соціально-психологічних та правових 
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відносин між суб'єктом та об'єктом управління. З цієї причини 

розробляються перспективи, методи та підходи для впливу на мотивацію, 

поведінку та активність працівників з метою максимізації їхнього потенціалу 

[5, с. 57]. 

Управління людськими ресурсами також охоплює цілеспрямований, 

плановий та організований вплив через взаємопов'язані організаційні, 

економічні та соціальні заходи. 

Воно включає навчання, розподіл та перерозподіл робочої сили на рівні 

компанії, а також створення умов для використання навичок працівників для 

забезпечення ефективної роботи компанії та всебічного розвитку її 

співробітників [5, с. 41]. 

Хороші працівники є цінним ресурсом для будь-якої компанії, оскільки 

ключем до успіху бізнесу є ефективність працівників. Тому задоволеність 

працівників роботою має вирішальне значення. Важливо постійно 

задовольняти потреби працівників та аналізувати скарги, щоб сприяти 

задоволеності роботою, підвищувати ефективність та створювати позитивне 

робоче середовище. Задоволені працівники є продуктивними працівниками, а 

продуктивність сприяє зростанню компанії. Систему управління людськими 

ресурсами слід розглядати як покроковий, нерозривно пов'язаний процес. Усі 

ці процеси повинні бути ретельно досліджені та проаналізовані, щоб 

забезпечити ефективне практичне впровадження [6, с. 37]. 

Головною метою підбору персоналу є створення достатнього пулу 

кандидатів для всіх виробничих сфер компанії. Цей пул дозволяє компанії 

залучати необхідних працівників. Розглядаються як зовнішні, так і внутрішні 

джерела рекрутингу [6, с. 38]. 

Зовнішні методи рекрутингу включають: розміщення оголошень у 

газетах та галузевих журналах, звернення до кадрових агентств та компаній, 

які розміщують менеджерів, а також направлення працівників на 

спеціалізовані навчальні програми в навчальних закладах. Деякі компанії 

запрошують місцевих жителів звертатися до відділу кадрів щодо 
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потенційного майбутнього працевлаштування. Інші віддають перевагу 

рекрутингу переважно зсередини. Просування існуючих працівників є 

економічно вигідним [7]. Крім того, це підвищує їхню зацікавленість, 

стабілізує моральний дух та сприяє утриманню працівників. Коли працівники 

вважають, що їхнє кар'єрне зростання залежить від їхньої продуктивності, 

вони мотивовані бути більш продуктивними. Потенційним недоліком 

внутрішнього рекрутингу є те, що нові працівники не привносять у компанію 

свіжих ідей та перспектив, що може призвести до стагнації [7]. Зовнішній та 

внутрішній рекрутинг мають свої переваги та недоліки. Хоча рекрутинг із 

зовнішнього ринку тягне за собою витрати, він пропонує більше 

можливостей для залучення висококваліфікованих фахівців з досвідом та 

баченням (Таблиця 1.1). Відбір кандидатів на відкриті посади в компанії 

дозволяє зменшити витрати на адаптацію, сприяє розвитку співробітників, 

зміцнює згуртованість команди та покращує робоче середовище. (Таблиця 

1.1). 

Під час етапу відбору керівництво обирає найбільш підходящих 

кандидатів з пулу заявників, сформованого під час процесу найму. Залежно 

від обставин, об'єктивне рішення про відбір може ґрунтуватися на освіті, 

рівні кваліфікації, попередньому професійному досвіді та особистих якостях 

кандидата. Ефективний відбір персоналу є однією з форм попередньої оцінки 

якості персоналу [12, с. 87]. 

Загалом, для збору інформації для прийняття рішення про відбір 

використовуються три поширені методи: тести, співбесіди та оціночні 

центри. 

Структура заробітної плати компанії визначається шляхом аналізу 

рівня заробітної плати, ситуації на ринку праці, а також продуктивності та 

прибутковості компанії. Окрім заробітної плати, компанія пропонує своїм 

співробітникам низку пільг: оплачувану відпустку, оплачувану лікарняну, 

медичне та страхування життя, пенсійні накопичення, харчування, позики з 

низькими відсотками на вищу освіту дітей співробітників, догляд за дітьми, 
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оплачувані юридичні консультації, програми професійного розвитку, 

корпоративні зустрічі та оплачувану відпустку після певної кількості років 

служби [12, с. 9]. 

Таблиця 1.1 

 

Переваги та недоліки зовнішнього найму 
Переваги зовнішнього рекрутингу Недоліки зовнішнього рекрутингу: 

Велика можливість вибору Високі витрати на рекрутинг 

 

Чудовий вибір Високі показники найму зовнішніх 

кандидатів сприяють плинності кадрів 

Новий імпульс для компанії Негативний вплив на моральний дух 

команди 

Новий співробітник приносить знання з 

іншої компанії та легше отримує визнання 

Тривалий випробувальний термін 

через брак знань та навичок у нового 

співробітника 

Прямий найм покриває кадрові потреби Брак виробничих знань (потрібне 

загальне навчання – витрати часу та коштів) 

Зміцнює командний дух та сприяє спільному 

вирішенню проблем 

Заміна вакантної посади займає багато 

часу 

Швидке розміщення вакансій Нову людину наймає менеджер, і вона 

потребує менш пильного нагляду – це 

призводить до втрати продуктивності 

компанії.Переваги та недоліки зовнішнього 

рекрутингу 

Джерело: складено на основі [28] 

 

Структура заробітної плати компанії визначається шляхом аналізу 

рівня заробітної плати, ситуації на ринку праці, а також продуктивності та 

прибутковості компанії. Окрім заробітної плати, компанія пропонує своїм 

співробітникам низку пільг: оплачувану відпустку, оплачувану лікарняну, 

медичне та страхування життя, пенсійні накопичення, харчування, позики з 

низькими відсотками на вищу освіту дітей співробітників, догляд за дітьми, 

оплачувані юридичні консультації, програми професійного розвитку, 

корпоративні зустрічі та оплачувану відпустку після певної кількості років 

служби [12, с. 9]. 

Добре розроблена програма розвитку людського капіталу допомагає 

створити більш продуктивну та високомотивовану робочу силу для 
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досягнення цілей компанії. Це, звичайно, має призвести до підвищення 

продуктивності праці та, отже, до збільшення цінності людських ресурсів 

компанії. Найважливішими напрямками розвитку потенціалу робочої сили є 

профорієнтація, інтеграція в команду, оцінка виробничої діяльності, система 

компенсації, професійне навчання та розвиток, а також кар'єрне зростання 

[12, с. 9]. 

Компанія може використовувати оцінки ефективності роботи, щоб 

визначити найкращих кандидатів на підвищення та сформулювати 

рекомендації щодо компенсації. Огляди ефективності роботи є невід'ємною 

частиною визнання заслуг працівників. Вони можуть висвітлити сильні та 

слабкі сторони працівника [27]. 

Процес адаптації може проходити у чотири основні фази: 

Оцінка рівня готовності нового працівника. Ця оцінка необхідна для 

розробки ефективної програми адаптації. Навіть якщо працівник має 

спеціальну підготовку та досвід роботи в подібних компаніях, приєднання до 

нової компанії означає інше середовище, нових колег та нові технології [27]. 

Вступ на місці. Це передбачає практичне ознайомлення нових 

працівників з їхніми завданнями та пов'язаними з ними вимогами. 

Безпосередній керівник та відділ кадрів беруть участь у цьому етапі адаптації 

[27]. 

Безпосередня адаптація. На цьому етапі нові співробітники 

інтегруються у свій професійний статус, насамперед через їх інтеграцію в 

міжособистісні стосунки з колегами. Цей процес адаптації є вирішальним, 

оскільки впливає на сприйняття новими співробітниками робочого місця. 

Важливо забезпечити співробітникам максимальну психологічну 

підтримку під час цього етапу, проводити регулярні зустрічі та оцінювати 

ефективність їхньої діяльності на новому робочому місці [27]. Повна 

інтеграція на робочому місці. На цьому етапі адаптація нового співробітника 

в компанію завершена. Вона характеризується поступовим подоланням 

робочих та особистих проблем і переходом до стабільної зайнятості [27]. 
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Припустимо, що процес адаптації в компанії добре структурований. У 

цьому випадку час адаптації та пов'язані з ним витрати значно скорочуються, 

що приносить значні переваги як компанії, так і співробітникам [27]. Оцінки 

ефективності роботи є чудовим інструментом для оцінки ефективності 

роботи співробітника. Вони показують, які співробітники викладаються на 

повну силу для виконання завдання. За допомогою цього методу компанія 

може визначити, які співробітники заслуговують на премії та підвищення 

заробітної плати на основі результатів їхньої праці (рис. 1.1). 

 

Цілі Опис 

Адміністративна Підвищення та пониження у посаді, звільнення з трудових 

відносин 

Інформаційна Інформування працівників про їхню роботу та пропозиції 

щодо покращень 

Мотиваційна Виявлення кандидатів для отримання додаткових стимулів 

 

Рис. 1.1. Цілі оцінки результатів 

 

Навчання управлінських кадрів зосереджено на покращенні навичок та 

компетенцій, необхідних працівникам для максимально ефективного 

досягнення майбутніх робочих та виробничих цілей компанії. Ефективні 

навчальні програми систематично впроваджуються для підготовки 

менеджерів до успішного кар'єрного розвитку. Аналіз та розробка плану 

навчання є важливими для успішного навчання управлінських кадрів. 

Навчання управлінських кадрів служить, перш за все, для того, щоб 

забезпечити менеджерів навичками та компетенціями, без яких неможливе 

успішне досягнення цілей компанії. Крім того, воно сприяє професійному 

розвитку, оцінці власних здібностей та самоактуалізації [27]. 

Навчання управлінських кадрів проводиться з використанням 

навчальних матеріалів з ефективного управління, включаючи лекції, дискусії, 

тренінги та приклади з різних бізнес-ситуацій. Прикладами таких методів є 

щорічні навчальні програми та курси з менеджменту. Іншим широко 
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використовуваним методом є ротація, за якою молодший менеджер 

проводить від кількох місяців до року, працюючи в різних відділах. Цей 

процес допомагає отримати уявлення про різні аспекти компанії та виявити 

проблеми в різних відділах [12, с. 9]. 

Управління просуванням по службі. Ефективні програми розвитку 

кар'єри дозволяють організаціям повною мірою використовувати потенціал 

своїх співробітників та навчати їх робити це самостійно. Така програма 

допомагає працівникам розглядати свою особисту кар'єру в організації як 

систему кроків, що проходять через різні функції та сприяють 

організаційному та особистісному розвитку. Це важливо, оскільки 

дослідження показують, що працівники часто пасивно ставляться до своєї 

кар'єри. Вони делегують важливі кар'єрні рішення іншим, замість того, щоб 

займатися своїми особистими захопленнями, потребами та цілями [12, с. 91]. 

Існує п'ять ключових методів оцінки ефективності роботи. 

Використання лише одного з цих методів може призвести до отримання 

організацією односторонньої інформації. Навпаки, використання кількох 

методів дозволяє збирати інформацію з різних точок зору і таким чином 

приймати неупереджене, орієнтоване на ефективність рішення [33]. 

1. Самооцінка. 

Це чудова відправна точка для оцінки працівників. Під час самооцінки 

працівники оцінюють себе за допомогою питань з кількома варіантами 

відповідей або відкритих питань, враховуючи конкретні критерії оцінки. 

Після завершення самооцінки керівництво має можливість справедливо 

оцінити працівника, враховуючи його точку зору на власну роботу. 

Керівництво може порівняти самооцінку кожного працівника з 

оцінкою, наданою його керівником, що робить процес оцінки ефективності 

роботи всебічним та ефективним. Будь-які розбіжності між самооцінками та 

оцінками керівника можуть бути обговорені для забезпечення прозорості 

[33]. 

2. 360-градусний зворотний зв'язок зі співробітниками. 
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За цим методом оцінки ефективності працівник оцінюється на основі 

його роботи в команді, а також у зовнішніх командах. Враховується внесок 

менеджерів з різних відділів, а також оцінки безпосередніх керівників та 

колег. Таким чином, за допомогою 360-градусного зворотного зв'язку кожен 

співробітник оцінюється як за його роботу в рамках посадової інструкції, так 

і за його співпрацю з іншими командами [33]. 

3. Шкали оцінювання, діаграми. 

Це один з найпоширеніших методів оцінки ефективності, що 

використовуються менеджерами. Ця шкала може використовувати числові 

або текстові значення від поганих до відмінних. За допомогою цієї графічної 

шкали можна оцінювати кількох членів команди одночасно. Навички, досвід, 

поведінку та інші якості співробітників можна оцінювати порівняно з іншими 

членами команди. Важливо, щоб кожен співробітник розумів значення 

кожного пункту шкали з точки зору успіху та невдачі. В ідеалі ця шкала має 

бути однаковою для всіх співробітників [33]. 

4. Контрольні списки розвитку. 

Кожна організація має індивідуальний план розвитку для кожного 

співробітника, який також враховує продемонстровану поведінку. 

Використання контрольного списку розвитку є одним із найпростіших 

методів оцінки ефективності роботи. Цей контрольний список містить кілька 

запитань «так»/«ні», на які необхідно відповісти «так». В іншому випадку 

існує потреба в розвитку в тих сферах, де потрібне покращення [33]. 

5. Перелік складних подій [33]. 

Протягом кар'єри кожного працівника трапляються події, в яких він 

повинен продемонструвати свої навички та досвід. Мудрий керівник завжди 

прагне вести вичерпний перелік подій, в яких працівники демонструють 

позитивні або негативні якості. Процес оцінки ефективності роботи: 3 

ключові кроки 

Крок 1. У більшості організацій процес оцінки ефективності роботи 

включає оцінку ефективності роботи працівника кожні три-шість місяців, за 
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умови, що працівник безперервно працював в організації протягом цього 

періоду. Відділ кадрів може проводити онлайн-опитування для оцінки 

задоволеності та залученості працівників. 

Крок 2. Керівник працівника приймає рішення щодо якості роботи 

після оцінки річної ефективності, проведення опитування працівників та 

проведення заключної індивідуальної зустрічі. 

Крок 3. Відгуки з онлайн-опитування щодо задоволеності працівників 

можуть бути анонімними. Ці відгуки можна аналізувати в режимі реального 

часу через централізовану панель інструментів. На основі аналізу керівник 

може підготувати додаткові питання для індивідуальної зустрічі з оцінки 

ефективності роботи. 

Щоб працівник вважався штатним працівником після успішного 

проходження випробувального терміну, він повинен відповідати очікуванням 

свого керівника протягом шести місяців. Перші шість місяців є 

вирішальними, оскільки керівництво ретельно стежить за його ефективністю, 

включаючи виконання завдань, розвиток навичок та пунктуальність. 

Після цього початкового підтвердження керівник проводить щорічну 

оцінку ефективності, яка не є частиною випробувального терміну. 

Підсумовуючи, управління людськими ресурсами має на меті найкраще 

використовувати працівників для досягнення цілей як компанії, так і цілей 

працівників. Цілі компанії традиційно пов'язані із забезпеченням 

ефективності бізнесу. Ефективність іноді визначається вузько як 

максимізація прибутку. 

Однак ефективність все частіше розглядається не лише в економічних 

термінах, таких як ефективність, якість, продуктивність, інновації та 

прибуток, але й у ширшому контексті, що охоплює особисті та психологічні 

аспекти, такі як задоволеність працівників, залученість команди, висока 

самооцінка та мотивація працівників до ефективної роботи. 
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1.2. Впровадження системи управління людськими ресурсами в 

компанії 

 

Управління людськими ресурсами є одним з найважливіших завдань 

будь-якої компанії. Добре розроблена система управління може значно 

підвищити ефективність компанії. Враховується багато аспектів, включаючи 

соціально-психологічні методи управління [28]. 

Встановлення системи управління людськими ресурсами зараз є 

невід'ємною частиною робочого процесу для максимізації продуктивності 

компанії та, зрештою, збільшення прибутку. Така система необхідна для 

уникнення розбіжностей між керівництвом та працівниками щодо виконання 

своїх трудових обов'язків. Загалом, розробку системи можна розділити на 

чотири фази (рис. 1.2). 

Робочий процес охоплює формування соціальних, економічних, 

правових та психологічних відносин між роботодавцем та робочою силою. 

Головною метою покращення цих відносин є створення приємних умов 

праці для працівників з метою досягнення оптимальних результатів праці. 
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Багато компаній сьогодні не повністю реалізують свій потенціал. 

Раніше цій темі приділялося мало уваги через поширеність жорстка 

радянськихметодів управління. Сьогодні керівництво в кожній компанії 

переосмислює свої відносини з персоналом з нуля. Однією з причин 

необхідності відповідних методів соціально-психологічного управління 

єконкуренція в сучасній ринковій економіці. 

 Джерело: складено на основі [4, c. 42] 

Рис.1.2. Формування системи управління персоналом 

Очікується, що психологічний фактор у відносинах між керівниками та 

працівниками набуде значення найближчим часом. Тому значно зросте 

потреба в професійних психологах, завдання яких включатимуть, серед 
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іншого, створення оптимального психологічного клімату в компанії та 

надання консультацій працівникам [28]. 

Управління людськими ресурсами – це прикладна наука, яка 

займається організаційними, економічними, адміністративними, 

технологічними, правовими, груповими та особистісними факторами, а 

також методами та процедурами впливу на робочий колектив компанії для 

підвищення ефективності досягнення її цілей [8, с. 143]. 

Управління людськими ресурсами передбачає реалізацію 

фундаментальних, цілеспрямованих заходів та включає такі основні фази та 

функції: визначення цілей основних напрямків роботи в рамках управління 

людськими ресурсами; визначення засобів, форм та методів досягнення цих 

цілей; створення плану роботи для реалізації прийнятих рішень; контроль за 

виконанням запланованих заходів; та координація розроблених заходів [8, с. 

143]. 

Складність та багатогранність управління людськими ресурсами 

зумовлюють необхідність багатогранного підходу до його оцінки. 

Основними аспектами управління людськими ресурсами є [9, с. 36]: 

- техніко-технологічні аспекти (що вказують на стадію розвитку 

конкретного виробничого процесу, характеристики використовуваного 

обладнання та технологій, умови виробництва тощо); 

- Організаційно-економічні аспекти (що стосуються питань планування 

та складу персоналу, матеріальних пільг, графіків роботи, організації офісу 

тощо); 

- Правові аспекти (що стосуються дотримання трудового законодавства 

в управлінні людськими ресурсами); 

- Соціально-психологічні аспекти (щодо соціально-психологічної 

підтримки управління людськими ресурсами та інтеграції різних 

соціологічних та психологічних методів у практику управління персоналом); 

- Педагогічні аспекти (пропонування рішень для розвитку персоналу та 

наставництва). Аналіз різних літературних джерел та практик з 
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корпоративного управління дає уявлення про управління людськими 

ресурсами на різних рівнях. 

На найнижчому рівні (бригада, відділ, функціональний підрозділ) 

бригадир або керівник безпосередньо керує працівниками, які виконують 

роботу. Вони призначають виробничі завдання кожному працівнику, 

забезпечують необхідні ресурси, контролюють виконання завдань, трудову 

дисципліну та дотримання трудових обов'язків, дотримання правил охорони 

праці та якість виготовленої продукції [13, с. 87]. 

На рівні середнього управління (відділ, цех) вирішуються питання 

планування виробництва, складання графіків робіт, організації роботи, 

компенсації працівникам та заповнення вакансій [13, с. 87]. 

На рівні вищого керівництва розробляється стратегія управління 

персоналом як функціональний компонент загальної стратегії компанії, 

створюється політика управління персоналом, визначається обсяг інвестицій 

у розвиток співробітників та приймаються рішення щодо заповнення 

ключових посад [13, с. 87]. 

Основними фазами управління персоналом у компанії є [10, с. 178]: 

- Планування людських ресурсів, з основною метою розробки плану 

для задоволення майбутніх потреб компанії в персоналі; 

- Відбір персоналу та формування резерву кандидатів для заповнення 

всіх вакансій; 

- Відбір персоналу, під час якого оцінюються кандидати та обираються 

найкращі; 

- Встановлення заробітної плати та будь-яких додаткових пільг для 

співробітників компанії для залучення та утримання персоналу; 

- Професійний адаптаційний процес та підтримка для швидшої 

інтеграції нових співробітників у компанію та розвитку їхнього потенціалу; 

- Розвиток співробітників як безперервний процес, що є необхідною 

передумовою для ефективного виконання роботи; 
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- Огляди ефективності роботи співробітників (сертифікація 

співробітників); 

- Кадрові зміни (підвищення, переведення, звільнення) для більш 

ефективного використання співробітників; 

- Розвиток лідерства як важливий 

Загальне: 

(1) Планування: Планування є основною функцією управління в 

контексті управління людськими ресурсами. Воно включає планування 

робочої сили, аналіз плинності кадрів, прогнозування майбутніх потреб у 

персоналі та планування процедур відбору та навчання тощо [26]. 

(2) Організація: Організація передбачає формування взаємовідносин у 

компанії. Вона надає структуру компанії, визначаючи різні підгрупи, якими 

керують особи на керівних посадах, наприклад, в операційній діяльності [26]. 

(3) Лідерство: Лідерство тісно пов'язане з функцією управління. Воно 

включає надання інструкцій співробітникам, створення мережі зв'язку, 

тлумачення трудового законодавства та інтеграцію співробітників [26]. 

(4) Контроль: Відділ управління персоналом також підтримує 

контроль. Він надає основні дані для встановлення стандартів, проводить 

аналіз роботи та оцінку ефективності тощо. Всі ці методи сприяють 

ефективному управлінню якістю, витраченим часом та результатами роботи 

співробітників [26]. 

 Зокрема: 

(1) Підбір персоналу: Перша операційна функція управління 

людськими ресурсами (HRM) полягає в залученні необхідної кількості та 

типу співробітників для виконання завдань організації. Це включає, зокрема, 

визначення потреб у персоналі, відбір, найм та навчання працівників тощо 

[26]. 

(2) Розвиток працівників: Після відбору працівників їх необхідно 

спочатку навчити, перш ніж призначати їм завдання. Розвиток працівників 

спрямований на покращення навичок, необхідних для належного виконання 
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кожної роботи, шляхом навчання. Використовуються різні методи навчання. 

Розробка обґрунтованої політики просування по службі, визначення 

критеріїв просування та проведення оцінок ефективності роботи є основою 

розвитку працівників [26]. 

(3) Компенсація: Компенсація означає визначення належної та 

справедливої винагороди для працівників в обмін на їхній внесок у 

досягнення цілей організації. Однією з найскладніших та найважливіших 

функцій управління людськими ресурсами є визначення грошової 

компенсації за виконання різних завдань [26]. 

(2) Для вибору відповідної політики компенсації відділ кадрів приймає 

різні рішення, включаючи оцінку ефективності роботи, політику бонусів та 

стимулювання, а також бонусні програми в рамках планів та угод про 

співпрацю. Він також допомагає компанії у встановленні відповідної 

політики заробітної плати та забезпеченні своєчасної виплати заробітної 

плати. 

(4) Підтримка добрих робочих стосунків: 

Одним з найважливіших завдань менеджера з персоналу є створення 

гармонійних стосунків між керівництвом та працівниками. Це охоплює 

широкий спектр діяльності та спрямоване на зменшення кількості страйків, 

сприяння трудовому миру, забезпечення справедливих колективних 

переговорів для працівників та забезпечення участі працівників [26]. Якщо 

менеджер з персоналу не створює гармонійних стосунків, це завдає значної 

шкоди компанії. Ймовірні виробничі заворушення та значні втрати часу. 

Тому обов'язком менеджера з персоналу є сприяння гармонійним стосункам 

за допомогою ефективної системи комунікації та партнерської співпраці. 

(5) Управління персоналом: У цій системі менеджер з персоналу збирає 

та зберігає інформацію про працівників компанії. Документація важлива для 

кожної організації, оскільки вона підтримує керівництво в таких рішеннях, як 

підвищення по службі [26]. 
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(6) Планування та оцінка персоналу: Ця система оцінює різні види 

діяльності, такі як оцінки ефективності, кадрова політика та практика 

організації, аудит персоналу та опитування працівників тощо [26]. 

(7) Дослідження та аудит персоналу: Це також важлива функція 

управління персоналом. Вона включає дослідження методів мотивації та 

вивчення їхнього впливу на працівників організації тощо [26]. Методи 

управління персоналом дозволяють спрямувати команду або окремого 

співробітника на досягнення певної мети шляхом координації їхньої 

діяльності в рамках організації (Таблиця 1.2). 

• Адміністративні; 

• Економічні; 

• Соціально-психологічні [28]; 

Завдання першої групи полягає у формуванні почуття обов'язку та 

відповідальності, а також дисципліни серед співробітників з метою 

створення чіткої організації праці. Ці методи реалізуються за допомогою 

прямих заходів. Тому кожен адміністративний акт має бути виконаний; 

інакше співробітник зіткнеться з відповідними санкціями. Група 

адміністративних методів базується на внутрішніх організаційних 

документах та інструкціях керівництва [28].  

Економічні методи базуються на матеріальному стимулюванні 

працівників, включаючи премії та інші пільги. Це формує основу управління 

впливом, оскільки санкції, що накладаються владою за невиконання вимог, 

зазвичай мають фінансовий характер. Ці методи займають провідне місце в 

управлінні [28]. 

Соціально-психологічні методи управління використовують соціально-

психологічні механізми впливу на взаємовідносини всередині трудового 

колективу. Характерною рисою цієї групи є використання різних 

неформальних факторів або інтересів окремих осіб чи всього колективу для 

власних цілей. Ці методи здійснюють опосередкований вплив на об'єкти [28]. 

Оптимальних взаємовідносин між людьми можна досягти шляхом 
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використання різних соціально-психологічних методів впливу на 

працівників. 

На успішне виконання завдань впливають такі фактори, як когнітивні 

здібності, уява та інші розумові навички. Ефективність роботи залежить не 

лише від фізичного, але й від психічного та емоційного стану працівників. Це 

стосується не лише окремих працівників, а й усього колективу, оскільки 

ефективність також залежить від взаємовідносин усередині трудового 

колективу [28]. 

Усі ці методи можна використовувати як у поєднанні, так і самостійно. 

Ця класифікація не є вичерпною і не повністю охоплює природу кожної 

групи. Наприклад, адміністративні методи можуть бути використані для 

вирішення соціально-психологічних або економічних проблем. І навпаки, 

результати, досягнуті за допомогою економічних методів, можуть бути 

керовані за допомогою адміністративних методів. 

Методи управління людськими ресурсами представлені в таблиці 1.2. 

 

Таблиця 1.2 

Методи управління людськими ресурсами 

Ознаки Групи методів управління 

1 2 3 4 

Назва методів 
управління 

Адміністративні 
(примус) 

Економічні 
(зацікавленість) 

Соціально-психологічні 
(переконання) 

Особливість 
методів 

Директива, 
дисципліна 

Оптимізація мотивів Психологія, соціологія 

Мета 
управління 

Виконання законів, 
директив, планів 

Досягнення 
конкурентоспроможності 

Досягнення 
порозуміння 

Структура 
управління 

Жорстка Адаптивна до ситуації Адаптивна до постаті 

Форма 
власності 

Державна Корпоративна, приватна, 
державна 

Приватна 

Форма впливу За допомогою 

нормативно- 

методичних 

документів 

Стимулювання Управління соціально- 

психологічними 

процесами 

Основна 

вимогадо 
суб’єкта 

Старанність, 

організованість 

Професіоналізм Психологічна стійкість 

особистості 
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Переважаючи 

йнапрям 
впливу 

Згори-донизу Вертикальне (згори- донизу і 

знизу вгору) 

Вертикальне і 

горизонтальне 

Стиль 
керівництва 

Авторитарний Змішаний Демократичний 

Джерело: складено на основі [28]; 

 

Порівняння класичних методів управління персоналом (рис 

1.3;1.4;1.5;). На рис. 1.3 наведено визначення поняття “Економічні методи” 

 

Методи Зміст Характеристика Переваги Недоліки 

Економічні Прогнозування Сукупність засобів Гнучкість і Залишаються 
 і планування здійснення впливу на вплив на людей незадоволеними 
 кадрової людину через первинні через їх багато потреб, 
 роботи; потреби; методи дають безпосередні які лежать поза 
 розрахунок змогу шляхом активізації інтереси; сферою 
 балансу економічних інтересів стимулюється матеріального 
 робочих місць і об’єкта управління прояв інтересу, що 
 трудових орієнтувати його ініціативи, знижує 
 ресурсів; діяльність на досягнення реалізується мотивацію 
 визначення загальних цілей творчий  

 основної і безпосереднього потенціал  

 додаткової втручання суб’єкта працівників на  

 потреби в управління; основою є основі  

 кадрах і джерел матеріальна винагорода задоволення  

 її забезпечення за продуктивну працю матеріальних  

   потреб  

На рис. 1.4 наведено визначення поняття “ Соціально-психологічні методи” 
 

Соціально- Визначаються Засновані на Механізм Не 

психологічні як конкретні міжособистісних трудової використовуються 
 прийоми і взаєминах, потребі у мотивації не стимули, що 
 способи самоповазі, особистих пов’язаний із спираються на 
 впливу на досягнень, повазі з задоволенням матеріальні 
 процес боку оточуючих, на матеріальних потреби людей, 
 формування і визнані, реалізації потреб, важко 
 розвитку своїх потенційних практично не прогнозувати 
 трудового можливостей і потрібні результати 
 колективу й зростанні як матеріальні  

 окремих особистості, більшою витрати  

 працівників мірою впливають на   

  весь колектив,   

  психологічні – на   

  окремих   

  працівників(методи   

  психологічного   

  відбору, оцінювання   

  персоналу)   

Рис.1.4. Соціально-психологічні методи 
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На рис. 1.5 наведено визначення поняття “ Організаційно-розпорядчі 

(адміністративні) ” 
 

Організаційно- Є засобами Здійснюється Забезпечується Придушується 

розпорядчі впливу на прямий вплив на єдність волі ініціатива, 

(адміністративні) працівників, об’єкт управління; керівництва в творча робота, 
 що обов’язковість досягненні відсутні дієві 
 грунтуються виконання мети; не стимули, 
 на адміністративних вимагає значних виникають 
 використанні рішень вищих матеріальних антистимули; 
 встановлених органів для витрат; менеджери не 
 організаційних підлеглих структур; оперативно зацікавлені в 
 зв’язків, строго визначена досягаються підвищені 
 правових відповідальність за цілі і компетенцій 
 положень і невиконання забезпечується  

 норм вказівок та швидка реакція  

  розпоряджень на зміну  

   зовнішнього  

   середовища  

 

Рис.1.5. Організаційно-розпорядчі (адміністративні) методи 

 

Принципи управління людськими ресурсами – це правила, норми та 

стандарти, яких повинні дотримуватися менеджери та фахівці в процесі 

управління людськими ресурсами. 

Ці принципи відображають вимоги об'єктивно дійсних економічних 

законів і тому є об'єктивними самі по собі. 

Основні принципи управління людськими ресурсами можна 

сформулювати так: 

1. До людей слід ставитися як до повноцінних особистостей: 

Працівників наймають на основі їхньої професійної, технічної та іншої 

кваліфікації. Однак їхня співпраця один з одним, з командою та з 

керівництвом значною мірою залежить від їхніх особистих почуттів, 

культурних та соціальних установок, етичних норм та сімейного походження. 

Ці та технічні фактори повинні бути інтегровані в операційні процеси. 

Керівництво повинно швидко розуміти, як працівники реагують на 

заплановані робочі завдання, кадрову політику та рішення, що впливають на 
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їхні інтереси. Тому працівників слід розглядати як єдине ціле, а не як окремі 

частини [11, с. 306]. 

2. Працівники повинні відчувати себе цінними: 

«Не хлібом єдиним живе людина». Є більше, ніж гроші, що мотивує їх 

працювати над досягненням цілей компанії. Особисті досягнення, гордість за 

свою роботу, гармонійні стосунки з колегами та співпраця з керівництвом — 

усі ці фактори керівництво повинно враховувати для підтримки та 

підвищення ефективності та продуктивності праці працівників [11, с. 306]. 

3. Чесність та справедливість: Ці цінності повинні керувати політикою 

та діями керівництва. Справедливість у стосунках зі співробітниками формує 

довіру [11, с. 307]. 

4. Винагороди слід заслужити, а не дарувати: Винагороди повинні 

відповідати витраченим зусиллям. Їх слід дарувати співробітникам за їхню 

роботу, а не як подарунки. Подарунки цінуються менше, ніж винагороди за 

хорошу роботу [11, с. 307]. 

5. Належним чином інформуйте співробітників: 

Компанія повинна мати добре розвинений двосторонній канал зв'язку, 

щоб необхідна інформація, інструкції, накази та правила доходили до 

співробітників та викликали відповідну реакцію. Інформація повинна 

надаватися у потрібний час, оскільки інакше може бути завдано значної 

шкоди. Секретність часто породжує недовіру серед співробітників [11, с. 

307]. 

6. Точно оцінюйте сильні сторони та здібності працівників: Знання 

сильних сторін працівників сприяє співпраці з керівництвом. Якщо 

працівникам не надаються відповідні можливості, це може призвести до 

обурення та розчарування; вони можуть залишити компанію або вдатися до 

примусу. Тому працівники повинні бути залучені до процесів прийняття 

рішень [11, с. 307]. 
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7. Реформуйте програму управління персоналом: Оскільки працівники 

дізнаються про реформу іншими способами, якщо вони не будуть 

поінформовані, реформу слід повідомляти усно або письмово [11, с. 308]. 

8. Рівна оплата за рівну працю: Усі працівники, незалежно від статі чи 

походження, повинні отримувати однакову та належну оплату за порівнянну 

роботу [11, с. 308]. 

9. Приклади: Прості проповіді не досягають бажаного результату. «Дії 

говорять голосніше за слова», і вони переконують працівників, що 

керівництво дотримається своїх обіцянок [11, с. 308]. 

Функція управління людськими ресурсами стає дедалі важливішою для 

успіху бізнесу. Одним з головних принципів управління людськими 

ресурсами, можливо, навіть найважливішою передумовою, є самооцінка та 

самоорганізація. Важливо розуміти, що самоорганізація та здорове почуття 

власної гідності не означають зовнішнього вигляду зібраності. 

Хороша самоорганізація дозволяє розпізнати ефективність власної 

роботи та оцінити, чи виправдовують практичні успіхи та визнання з боку 

інших власну самооцінку. 

Тому найважливішими аспектами ефективної системи управління 

людськими ресурсами в компанії є підбір відповідних працівників, які 

розуміють свої завдання, розвиток працівників, взаєморозуміння між 

керівництвом та працівниками, а також відповідні умови праці з 

відповідними стимулами за результатами. 

 

 

1.3. Правові та регуляторні основи проектування системи 

управління людськими ресурсами 

 

Глибоке розуміння ресурсів та їх застосування в управлінні людськими 

ресурсами вважається однією з найважливіших передумов оптимального 

функціонування організації. Необхідно не лише розуміти окремі компоненти 
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ресурсного забезпечення, а й мати чітке уявлення про його структуру. 

Ресурсне забезпечення управління людськими ресурсами охоплює правову та 

нормативну базу, а також інформаційне, матеріально-технічне забезпечення. 

Для ефективної системи управління людськими ресурсами важливо, 

щоб відповідні ресурси були доступні в достатній кількості та негайно. 

Забезпечення людськими ресурсами включає правову та нормативну базу, 

інформаційні ресурси, науково-методичне забезпечення, кадрове, 

матеріально-технічне та фінансове забезпечення. 

Відмінність управління людськими ресурсами від інших форм 

функціонального управління полягає в його зосередженості на особах, 

задіяних у таких сферах, як підбір персоналу, переведення та звільнення; 

визначення заробітної плати; навчання та розвиток; організація робочого 

часу; створення належних умов праці; оцінка працівників тощо. Це вимагає 

чіткого визначення прав та обов'язків усіх сторін, залучених до трудових 

відносин. Для досягнення цієї мети розробляється процедура координації 

прийняття відповідних правових актів державними органами та перегляду 

нормативних, науково-методичних документів (законів, стандартів, 

рекомендацій, інструкцій тощо). 

Основний Закон гарантує невід’ємне право кожного громадянина 

України на працю, а Конституція України проголошує працю вільною [14]. 

Кожен має можливість самостійно використовувати свої навички, обирати 

бажаний вид роботи та професію; отримувати за свою працю заробітну плату 

не нижчу за законодавчо встановлений мінімум; та працювати в належних, 

здорових та безпечних умовах праці. Згідно з Конституцією України, кожен 

має право на вільний розвиток своєї особистості [14]. 

Трудове законодавство України базується на таких основоположних 

законах: 

Кодекс законів про працю України регулює трудові відносини всіх 

працівників та сприяє підвищенню продуктивності праці, покращенню якості 

праці, підвищенню ефективності колективного виробництва, підвищенню 
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фінансового та культурного рівня життя працівників, підвищенню стійкості 

та послідовному перетворенню праці на благо суспільства на 

фундаментальну потребу кожної працездатної особи [15]. 

Закон України «Про зайнятість населення» встановлює правові, 

фінансові та організаційні основи забезпечення зайнятості населення, захисту 

від неповної зайнятості та соціального забезпечення держави у реалізації 

права громадян на працю [16]. 

Закон України «Про колективні договори та інші угоди» регулює 

правові основи укладання та застосування колективних договорів. 

Колективний договір – це добровільна угода між працівниками або 

об’єднанням працівників чи профспілкою та роботодавцем або об’єднанням 

роботодавців чи профспілкою, а також державними чи муніципальними 

органами, яка регулює трудові відносини між роботодавцями та 

працівниками. 

Колективний договір містить різноманітні узгоджені умови, а також 

рамки прав та обов'язків роботодавців і працівників. Угоди можуть містити 

положення щодо робочого часу та місця роботи, оплати праці, оплати 

понаднормової роботи (якщо застосовується), відпусток, пенсій та інших 

аспектів зайнятості. Вони також можуть містити положення щодо умов праці 

та вирішення спорів. До угод можуть додаватися різні додатки та додаткові 

угоди. Угоди, як правило, містять як самостійні положення, так і положення 

законодавства України [17]. 

Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів»: 

Цей закон регулює процедуру вирішення колективних трудових спорів, а 

також оголошення та організацію страйків та локаутів. Колективний 

трудовий спір – це розбіжність між роботодавцем, об'єднанням роботодавців 

та працівників або об'єднанням працівників, що виникає під час укладання 

або виконання колективних договорів або встановлення нових умов праці. 

Страйк – це зупинення роботи, ініційоване працівниками або 

об'єднанням працівників, щоб змусити роботодавця або об'єднання 



33 
 

роботодавців піти на поступки щодо законних вимог трудового 

законодавства. Локаут – це зупинення роботи, ініційоване роботодавцем, 

об’єднанням роботодавців або профспілкою роботодавців, щоб змусити 

працівників, об’єднання працівників або профспілку працівників піти на 

поступки щодо законних вимог трудового законодавства. 

Сторонами колективного трудового спору є роботодавець або 

об’єднання роботодавців та працівники [20]. 

Закон України «Про оплату праці» регулює порядок виплати заробітної 

плати працівникам (прямо та опосередковано). 

Він спрямований на захист працівників від незаконних утримань 

роботодавцем або необґрунтованих затримок заробітної плати. Закон 

гарантує своєчасну та повну виплату заробітної плати, якщо інше не 

передбачено законом. Він встановлює відповідальність роботодавця за 

виплату заробітної плати, період виплати, способи оплати та допустимі 

утримання, а також обов’язок роботодавця отримувати дозвіл уряду на дії та 

дозволи, які можуть бути стягнені. Закон передбачає, серед іншого, 

встановлення штрафів та механізм розгляду та вирішення скарг щодо 

утримання або затримок заробітної плати, а також штрафів за навмисну та 

зловживальну поведінку. Заробітна плата – це грошова компенсація, яку 

роботодавці виплачують своїм працівникам за виконану роботу. Вони 

можуть розраховуватися як фіксована сума за виконане завдання або як 

погодинна/денна ставка залежно від виконаної роботи. 

Заробітна плата включає всі грошові компенсації, зокрема: 

• Виплати відповідно до умов праці 

• Виплати на основі арбітражних рішень, угод або судових наказів 

• Оплата понаднормової роботи або компенсація за відпустку/свята 

• Вихідні виплати, пов'язані зі звільненням [18]. 

Закон України «Про охорону праці» забезпечує основу для захисту 

здоров'я, безпеки та благополуччя всіх працівників на робочому місці. Він 

також захищає здоров'я та безпеку інших осіб, пов'язаних з робочим місцем, 
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таких як клієнти, відвідувачі та громадськість. Від положень про розподіл 

обов'язків за управління та контроль ризиками, звітування про інциденти та 

консультування працівників до забезпечення дотримання правил шляхом 

штрафів та стягнень, це законодавство про охорону праці охоплює широкий 

спектр зобов'язань роботодавців, спрямованих на безпеку та благополуччя 

працівників. Закон містить спеціальне положення про цькування на робочому 

місці. Цькування на робочому місці вважається ризиком для здоров'я та 

безпеки, оскільки воно може впливати на психічне та фізичне здоров'я 

працівників [19]. 

Закон України «Про пенсійне забезпечення» гарантує всім 

непрацездатним громадянам України матеріальну підтримку шляхом 

виділення їм працевлаштування та соціальних виплат з державних коштів. 

Закон спрямований на сприяння включенню соціально корисної праці як 

джерела добробуту та встановлення загальних умов і правил пенсійного 

забезпечення працівників, членів колективів, фермерів та інших груп 

працівників. Закон гарантує соціальний захист пенсіонерів, встановлює 

пенсію на основі прожиткового мінімуму та регулярно переглядає її розмір 

відповідно до зростання доходів найбідніших верств населення та 

підвищення ефективності державної економіки [21]. 

Нормативна структура управління персоналом також включає 

професійну класифікацію ДК 003-95, ратифіковану Міським комітетом 

стандартизації, метрології та сертифікації України. Цей закон стандартизує 

позначення категорій персоналу, професій та функцій [14]. 

Закон також включає професійну класифікацію ДК 003-95, 

ратифіковану Міським комітетом стандартизації, метрології та сертифікації 

України. Класифікація професійних сфер служить для вирішення таких 

завдань: 

Розрахунок кількості працівників, облік складу та розподілу персоналу 

за професійними групами на різних рівнях класифікації та планування 

додаткових потреб у персоналі; 
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Класифікація статистики зайнятості за професійними показниками; 

перегляд та підготовка статистичних даних для публікації, а також 

дослідження відповідних заходів моніторингу у сферах зайнятості, доходів, 

захисту працівників, освіти, перепідготовки безробітних тощо; 

Створення статистичних даних для регулярних оглядів статистики 

ринку праці Міжнародною організацією праці (МОП); 

Вирішення проблем, пов'язаних з контролем та аналізом міжнародної 

міграції, міжнародного рекрутингу та організації праці. 

Класифікація професійних сфер включає такі професійні групи: 

Законодавці, старші посадовці та керівники. Ця група включає 

професійні сфери, пов'язані з розробкою та впровадженням державної 

політики, законодавства та вищої влади, а також судовим та кримінальним 

наглядом та управлінням бізнес-асоціаціями, установами, організаціями та їх 

підрозділами [30]. 

Менеджери. Обов'язки керівників зазвичай включають: формулювання 

та консультування щодо політики, бюджетів, законів та нормативних актів 

компаній, урядів та інших організаційних одиниць; встановлення цілей та 

стандартів, а також формулювання та оцінка програм, політик та процедур 

для їх реалізації; забезпечення розробки та впровадження відповідних систем 

і процедур бюджетного контролю; розподіл матеріальних, людських та 

фінансових ресурсів для реалізації політик та програм; моніторинг та оцінка 

діяльності організації чи компанії та її співробітників; підбір або 

затвердження персоналу; забезпечення дотримання правил охорони праці та 

техніки безпеки; планування та управління щоденними операціями; 

представництво та ведення переговорів від імені уряду, компанії або 

керованого організаційного підрозділу на зустрічах та інших форумах [30]. 

Спеціалісти. Обов'язки спеціалістів зазвичай включають: проведення аналізів 

та досліджень, а також розробку концепцій, теорій та операційних методів; 

консультування або застосування існуючих знань у галузях науки, 

математики, інженерії та технологій, наук про життя, медицини та охорони 
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здоров'я, а також соціальних та гуманітарних наук; викладання теорії та 

практики однієї або кількох дисциплін на різних рівнях освіти; навчання та 

підтримка осіб з труднощами у навчанні або особливими потребами; надання 

різноманітних послуг у сферах бізнесу, права та соціальних послуг; 

створення та виконання творів мистецтва; надання духовного керівництва; та 

написання наукових робіт та звітів. Може бути включено керівництво 

іншими співробітниками [30]. 

Технічні фахівці та суміжні професії. Обов'язки технічних фахівців та 

суміжних професій зазвичай включають: виконання технічної роботи, 

пов'язаної з дослідженнями та застосуванням концепцій і методів роботи в 

природничих науках, включаючи інженерію та технології, науки про життя, 

включаючи медицину, та соціальні та гуманітарні науки; ініціювання та 

надання різних технічних послуг у сферах комерції, фінансів та 

адміністрування, включаючи застосування державних законів і нормативних 

актів, а також соціальну роботу; надання технічної допомоги у сфері 

мистецтва та розваг; участь у спортивних заходах; та виконання певних 

релігійних обов'язків. 

 

Висновок до розділу І 

 

Управління людськими ресурсами (HRM) – це, як правило, галузь 

управління, що пов'язана з плануванням, підбором та розподілом 

працівників. Коротко кажучи, термін «персонал» стосується всього процесу 

найму та розвитку працівників. Для кращого розуміння термін «персонал» 

буде пояснено детальніше нижче. Багато людей вважають, що відділ кадрів 

та відділ персоналу в HRM – це одне й те саме. 

Хоча на практиці вони пов'язані, вони принципово відрізняються. 

Найважливіша відмінність полягає в їхній сфері обов'язків. Відділ кадрів 

охоплює адміністративні завдання, що підтримують функції управління 

людськими ресурсами. 
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Зокрема, відділ кадрів тісно пов'язаний з плануванням та підбором 

працівників. Його основні завдання включають адміністрування, дотримання 

вимог та ведення баз даних працівників. Крім того, відділ кадрів також 

включає навчання та розвиток працівників для реалізації бачення та місії 

компанії. 

Роль відділу кадрів в HRM, з іншого боку, загалом полягає у вирішенні 

всіх питань, що стосуються працівників компанії. Щоденна робота відділу 

кадрів включає процес найму, оцінку ефективності роботи, пільги для 

працівників та скорочення штатів. Іншими словами, відділ кадрів відповідає 

за вирішення проблем, з якими стикаються співробітники, менеджери та 

персонал різних рівнів. 

Підсумовуючи, відділ кадрів та управління персоналом тісно пов'язані. 

Без відділу кадрів функцію управління персоналом було б важко виконувати. 

Вони підтримують одне одного в розвитку людських ресурсів компанії та 

таким чином сприяють досягненню її цілей. Однак деякі компанії об'єднують 

відділ кадрів та управління персоналом, беручи на себе завдання, пов'язані з 

персоналом. Це може перешкоджати відділу кадрів зосередитися на своїх 

основних обов'язках, які включають практичне управління діяльністю та 

ефективністю співробітників, а також оцінку ефективності роботи персоналу. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



38 
 

РОЗДІЛ ІІ. АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ІНЖИНІРИНГОВОЇ ГРУПИ ФГ «Коник» 

 

2.1. Економічна характеристика діяльності досліджуваної компанії 

 

ФГ «Коник» – це українська компанія, основними видами діяльності 

якої є виробництво фруктових та овочевих соків, вирощування зерняткових 

та кісточкових фруктів, а також переробка та консервування фруктів та 

овочів. Компанія також активно працює в інших сферах, наприклад [31]: 

- Виробництво металевих конструкцій та компонентів для будівництва 

будівель; 

- Виробництво металевих резервуарів, контейнерів та ємностей; 

- Кування, пресування, штампування, профілювання; порошкова 

металургія; 

- Виробництво металевих контейнерів; 

- Виробництво супутніх металевих виробів; 

- Торговельне представництво в торгівлі харчовими продуктами, 

напоями та тютюновими виробами; 

- Торговельне представництво в торгівлі широким асортиментом 

товарів; 

- Оптова торгівля фруктами та овочами; 

- Оптова торгівля харчовими продуктами, напоями та тютюновими 

виробами (неспеціалізована); 

- Оренда машин, обладнання та товарів; 

- Оптова торгівля деревиною, будівельними матеріалами та 

сантехнікою; 

- Оптова торгівля скобяними виробами, сантехнічними та 

опалювальними системами, а також аксесуарами; 

- Оптова торгівля (неспеціалізована); 

- Вантажні перевезення; 
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- Інша допоміжна діяльність у сфері транспорту; 

- Оренда та експлуатація нерухомості, що належить або орендується; 

- Діяльність у сферах інженерії, геології та геодезії, а також надання 

технічних консультаційних послуг у цих сферах. 

Корпоративна філософія ФГ "Коник". базується на чотирьох основних 

критеріях [31]: 

Висока якість; 

Якість інтегрована у виробничі процеси нашої продукції, що 

забезпечує безпеку та високі стандарти. Контроль якості продукції від 

виробника, сталий розвиток та конкурентні переваги завдяки постійному 

розвитку бізнесу – це чітке бачення ФГ "Коник". 

Партнерство; 

Певні передумови для співпраці, зокрема етична поведінка, 

міжособистісна емпатія та сувора професійна етика, складають основу для 

довірливих та довгострокових ділових відносин. 

Успішні інновації у сфері натуральних продуктів; 

Нові технології, рідкісна, екологічно чиста сировина з Карпатських гір 

та продукція ФГ "Коник", разом з нашим багаторічним досвідом, гарантують 

ексклюзивність нашої продукції для наших партнерів. 

Соціальна відповідальність; 

Найважливішим підходом компанії до екологічно чистого виробництва 

є впровадження на заводі технологій спалювання деревини та відходів. 

Характеристика ФГ "Коник" (Додаток А). Порівняння доходів та 

витрат за 2024–2024 роки представлено в таблиці 2.1. 
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Таблиця 2.1 

Доходи та витрати ТОВ “ВЕРТОГРАД ІНЖИНІРИНГ” за 2024-2025 рр 

 2024 2025 .+,- 

Виручка від реалізації 

продукції 

253 551 
723,48 

251 001 
066,97 -2 550 656,51 

Кількість проданої продукції 
тонн 15 268,250 16 455,159 1 186,91 

в т.ч. арома тонн 371,378 461,691  

грн 2 300 472,130 1 726 389,04 

ароматизатори тонн  39,130 

грн.  1 697 008,510 

Середня ціна продажі 16 606,47 15 253,64 -1 352,83 

в т.ч соку 16 866,04 15 517,89 -1 348,15 

Собівартість проданої 

продукції 

206 871 

273,35 

208 849 

135,88 1 977 862,53 

Собівартість одиниці 13 549,11 12 692,02 -857,10 

Дохід від реалізації продукції 46 680 450,13 42 151 931,09 -4 528 519,04 

Адміністративні витрати 3 611 265,66 4 134 169,60 522 903,94 

Затрати на збут 9 055 652,37 14 615 839,83 5 560 187,46 

Інші витрати 1 648 163,50 16 025 899,80 14 377 736,30 

Інші доходи 193 519,87 108 434,68 -85 085,19 

Курсові різниці дохід 5 900 070,75  -5 900 070,75 

Курсові різниці збитки  2 870 068,93 2 870 068,93 

%% за кредит 8 968 797,40 9 829 103,82 860 306,42 

Чистий дохід 29 490 161,82 -5 214 716,21 -34 704 878,03 

 

Із таблиці ми бачимо, що виручка від реалізації продукції в 2023 

зменшилася на 2 550 656,51 грн., а дохід від реалізації продукції на 4 528 

519,04 грн. 



41 
 

Основною причиною збитковості в 2022 році є збільшення 

нарахування резерву на повернений ПДВ тобто податковий кредит а також 

збільшення сплати 

% по кредиту та курсових різниць та інших витрат. 

Аналіз виробництва за 2024-2025 роки наведено у таблиці 2.2 

 

Таблиця 2.2 

Аналіз виробництва за 2024-2025 роки 

 

 

Згідно з аналізом даних виробництва за 2024/25 рік, у 2025 році було 

зібрано значно більше чорниці. 

Протягом багатьох років попит на свіжий, натуральний фруктовий сік 

був високим, оскільки він важливий не лише для фізіологічних функцій 

 одиниці 
виміру 2024 2025 +,- 

Заготовлено сировини Яблук кг 59549008 71068344 11519336 

Ціна 1 кг сировини грн. 1,52 1,04 -0,48 

Виготовлено концентрату кг 8727500 10318300 1590800 

Собівартість продукції всього грн. 100211966 88681182  

Собівартість 1 кг концентрату грн. 11,48 8,59 -2,89 

собівартість змінилась за рахунок зниження ціни 1 кг на сировину та 
збільшення обсягів виробництва. 

крім того вироблено 

сік концентрований вишневий кг 62130 8000 -54130 

виробництво вишневого 
концентрату зменшилось за 

рахунок зменшенню 

урожайності вишні 

    

сік концентрований чорниці кг 8898 41718 32820 
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організму, але й є невід'ємною частиною збалансованого харчування. Це 

пов'язано з високим споживанням фруктів населенням. 

Підвищення рівня життя та значно підвищена обізнаність щодо 

здоров'я ще більше підвищили попит на свіжі фруктові соки. Вони є 

найпопулярнішим продуктом у напоєвій галузі, а їх високий вміст поживних 

речовин перевершує попит на інші упаковані напої. 

Фруктові соки особливо популярні, і їх виробництво в промислових 

масштабах вимагає великої обережності, щоб забезпечити безпечне 

виробництво відповідно до гігієнічних норм. 

Простої домашньої соковижималки недостатньо для виробництва 

високоякісного соку. 

Процес виробництва фруктового соку значною мірою 

стандартизований, незалежно від виду соку. Він починається з попередньої 

обробки фруктів, а потім включає екстракцію, освітлення та фільтрацію. 

Потім процес виробництва продовжується гомогенізацією, розкисленням, 

концентруванням та коригуванням інгредієнтів. 

Зрештою, продукт проходить останні етапи виробництва: упаковку та 

стерилізацію перед доставкою споживачам. Кожен з цих етапів вимагає 

спеціального технологічного обладнання. 

 

2.2 Процес найму та навчання працівників у ФГ «КОНИК» 

 

Працівники є найціннішим активом будь-якої компанії. Ефективний та 

якісний розвиток забезпечується відданими працівниками всіх рівнів 

кваліфікації — від спеціалістів до виробничих робітників. Виробничий 

персонал є ключовим елементом, який, серед іншого, визначає 

конкурентоспроможність компанії. Хоча виробнича робота, як правило, не 

вимагає висококваліфікованого персоналу, її характер вимагає одночасного 

заповнення багатьох посад у стислі терміни. 
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Досвідчені працівники виходять на пенсію, і зростаюча складність їх 

заміни призводить до збільшення витрат. Це посилюється зростаючим 

попитом на важкодоступних спеціалістів, таких як інженери з техніки 

безпеки, чий набір та працевлаштування займає вдвічі більше часу, ніж у 

складальників та виробничого персоналу. 

Багато людей негативно ставляться до виробничої галузі. Молодь та 

жінки, зокрема, схильні ставитися до неї негативно. Вони вважають, що 

робочі місця там мають короткий термін служби, особливо враховуючи те, 

що автоматизація стає все більш поширеною. Вони вважають цю роботу 

нецікавою, виснажливою та важкою, і часто викликають уявлення про 

фабричних робітників середнього віку, які страждають від різних проблем зі 

здоров'ям. 

Ще однією проблемою для виробничого сектору є зростання попиту на 

кваліфікацію. Працівникам початкового рівня часто бракує навичок, які 

колись були необов'язковими, але тепер є необхідними для початкових посад 

у галузі. Багато навчальних закладів не готують студентів належним чином 

до кар'єри у виробництві, і справді, багато кандидатів на виробничі посади 

взагалі не мають формальної підготовки в цій галузі. Необхідна кваліфікація 

значно обмежує коло кандидатів. 

Немає сумнівів, що автоматизація перебирає на себе багато 

найпростіших завдань у промисловості, і це одна з причин зростання попиту 

на кваліфікованих працівників. Багато виробничих робітників більше не 

виконують виробничі завдання безпосередньо, а натомість керують 

роботами, які виконують ці роботи. Значна частина кандидатів у виробничій 

сфері може мати мало або взагалі не мати формальної підготовки чи досвіду 

роботи в галузі. Хоча це виключає їх з розгляду на посади вищого рівня 

(якщо вони не мають досвіду, який готує їх до цієї ролі), це не означає, що їх 

не можна ефективно найняти. 

Найкращим рішенням є пропонування навчання в рамках програми 

адаптації для нових співробітників. Багато кандидатів мають мотивацію, 
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інтелект та навички, щоб перевершити очікування на посаді, якщо їм 

допомогти у набутті необхідних компетенцій. Не ігноруйте кандидатів лише 

тому, що їм бракує кваліфікації, яку пропонує ваша компанія. 

Рекрутинг є основною функцією відділу кадрів. Він охоплює 

виявлення, підбір, співбесіди, найм та адаптацію співробітників. 

Однак залучення нових кандидатів – не єдиний виклик для 

роботодавців. Утримання існуючих співробітників не менш важливе. Здорове 

робоче середовище з можливостями кар'єрного зростання в компанії та 

позитивна корпоративна культура – це лише кілька прикладів того, як 

компанії можуть утримувати своїх співробітників у довгостроковій 

перспективі. 

Майбутнє виробничої галузі частково залежить від людей, які там 

працюють, та їхніх навичок. Вирішення сьогоднішніх проблем з рекрутингом 

має полегшити завтрашні проблеми. Найголовніше, що виробнича галузь 

повинна продовжувати розвиватися, щоб залишатися привабливою як для 

кваліфікованих, так і для некваліфікованих кандидатів. Настав час для 

компаній переглянути свої пропозиції та спробувати залучити нових 

кандидатів – або за допомогою власних методів рекрутингу, або за 

допомогою досвіду кадрових агентств. 

Пошук відповідних кандидатів для ФГ «КОНИК» 

Пошук кандидатів – це процес найму, в якому працівники 

відбираються на основі вимог до посади. Після розробки стратегії найму 

починається пошук кандидатів. Цей процес складається з двох кроків: 

Активація джерел кандидатів: Після того, як відповідальний керівник 

підтвердив наявність посади, починається пошук кандидатів. 

Розповсюдження: Тут компанія вибирає засоби масової інформації, 

через які оголошення про вакансію досягає потенційних кандидатів. 

Відбір починається після завершення пошуку кандидатів. Заявки 

фільтруються та готуються до подальшого розгляду. 
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Відбір є невід'ємною частиною процесу найму та допомагає відсіяти 

некваліфікованих або нерелевантних кандидатів, знайдених через різні 

канали пошуку. Відбір складається з трьох фаз: перегляд резюме та 

супровідних листів. Відбір – це перший крок у процесі відбору кандидатів. У 

цьому процесі резюме кандидатів переглядаються з урахуванням їхньої 

освіти, досвіду роботи та загальної кваліфікації для вимог до посади. 

Під час перегляду резюме рекрутер повинен враховувати такі моменти, 

щоб забезпечити кращий попередній відбір потенційних кандидатів: причина 

зміни роботи; стаж роботи у відповідних компаніях; тривалість перерв у 

зайнятості; часта зміна роботи; відсутність кар'єрного розвитку; та 

проведення телефонних або відеоспівбесід [31]. 

Телефонні або відеоспівбесіди – це другий етап процесу попереднього 

відбору. 

Після перегляду резюме рекрутер зв'язується з кандидатами телефоном 

або відеозв'язком. Цей процес має дві мети: він допомагає визначити, чи є 

кандидати проактивними та доступними. 

Він також дає швидке уявлення про ставлення кандидатів, здатність 

відповідати на запитання співбесіди та комунікативні навички. 

Вибір найкращих кандидатів – це завершальний етап розгляду 

резюме/кандидата. Найкращі резюме відбираються, щоб полегшити 

прийняття рішення рекрутером. 

Цей процес має такі три результати: − Він готує від 5 до 10 резюме для 

розгляду менеджерами з персоналу; він надає інформацію та рекомендації 

менеджерам з персоналу; 

- він допомагає менеджерам з персоналу прийняти рішення про найм 

відповідного кандидата. 

Оцінювання та контроль є завершальним кроком у процесі найму. Цей 

процес перевіряє ефективність та обґрунтованість процесів і методів. 

Оскільки найм є витратним процесом, ретельна оцінка результатів є 

важливою [31]. 
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Витрати, понесені в процесі найму, повинні бути оцінені та ефективно 

контрольовані. Ці витрати включають: зарплати консультантів з підбору 

персоналу, витрати на рекламу та інші витрати, пов'язані з методами найму, 

такі як агентські збори, адміністративні витрати та накладні витрати на найм, 

понаднормові та невиплачені витрати під час вакансій, витрати на пошук 

відповідних кандидатів для остаточного відбору, а також час, витрачений 

керівництвом та спеціалістами на створення посадових інструкцій та 

профілів вимог, а також на проведення співбесід. 

Належним чином впроваджена політика щодо процедур та стандартів 

оцінювання може допомогти організаціям подолати перешкоди. Наприклад, 

оцінки ефективності роботи можуть допомогти менеджерам виявити 

співробітників, які мають труднощі з досягненням цілей команди або 

виконанням конкретних завдань. Це дає менеджерам можливість 

запропонувати співробітнику додаткове навчання або перевести його на нову 

командну роль, яка відповідає його сильним сторонам. Виявлення слабких  

сторін зрештою дає можливість вирішити проблему та подолати труднощі, 

що призводить до покращення ефективності команди. Процес найму 

проілюстровано на рисунку 2.1. 

 

Рис 2.1. Підбір персоналу 
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Процес навчання нових співробітників у ФГ «КОНИК» адаптований до 

потреб як новачків, так і досвідчених працівників. Мета компанії — передати 

необхідні навички, знання та спосіб мислення для кожної ролі, що приносить 

користь як компанії, так і новим співробітникам та клієнтам. 

Багато співробітників стикаються з прогалинами у своїх навичках під 

час своєї щоденної роботи. Навчання співробітників може усунути ці 

прогалини. Програма навчання підвищує рівень усіх співробітників, 

гарантуючи, що вони володіють однаковими знаннями та навичками. Це 

допомагає зменшити слабкі місця в компанії, які призводять до надмірної 

залежності від інших для виконання основних завдань. 

Забезпечення необхідного навчання створює компетентну команду, 

члени якої можуть замінювати один одного за потреби, працювати спільно 

або самостійно без постійної підтримки та нагляду. 

Добре навчений співробітник виконує свої завдання ефективніше. Він 

краще обізнаний з процедурами безпеки та правильними практиками 

виконання основних завдань. Навчання також підвищує впевненість 

співробітників, оскільки вони розвивають глибше розуміння галузі та своїх 

обов'язків. Ця впевненість у собі може мотивувати співробітників до кращої 

роботи та заохочувати їх до розробки нових ідей, які сприяють успіху як 

компанії, так і їхньої особистої кар'єри. Безперервне навчання також дозволяє 

співробітникам бути в курсі останніх подій у компанії. Компетентні 

співробітники, які відповідають галузевим стандартам, що розвиваються, 

допомагають компанії підтримувати свою позицію лідера ринку та сильного 

конкурента у виробничій галузі. Працівники з доступом до програм навчання 

та розвитку мають перевагу над співробітниками інших компаній, які 

повинні самостійно шукати можливості для подальшого навчання. Інвестиції 

компанії в навчання демонструють тип співробітників, яких вона цінує. 

Навчання створює сприятливе робоче середовище. 

 Працівники, яким бракує певних навичок, необхідних для їхніх ролей, 

отримують додаткові навчальні програми. Розвиток людських ресурсів 
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зазвичай відповідає за виявлення цих прогалин та підтримку співробітника у 

набутті необхідних навичок шляхом додаткового навчання та сертифікації. 

Кваліфікація співробітника повинна відповідати посаді, на яку його 

наймають. В ідеалі, розвиток співробітників також повинен підтримувати 

співробітників у розвитку додаткових навичок, які зрештою призводять до 

кар'єрного зростання. Інвестування в подальше навчання може покращити 

фінансове здоров'я компанії. Низька продуктивність часто виникає, коли 

співробітники не знають точно, що вони повинні робити, як виконувати свої 

завдання або чому вони повинні працювати певним чином. Навчання може 

вирішити ці проблеми продуктивності, пояснивши деталі роботи. 

Зрештою, навчання зменшує дублювання зусиль та час, витрачений на 

виправлення помилок та усунення несправностей, необхідний для усунення 

недоліків у роботі. Підвищення продуктивності завдяки навчанню 

співробітників зменшує плинність кадрів та витрати на обслуговування. 

Це призводить до меншої кількості відмов обладнання та меншої 

кількості скарг клієнтів. Вища продуктивність співробітників, як правило, 

призводить до меншого нагляду та, як наслідок, ще вищої продуктивності 

співробітників. 

Навчання також відіграє ключову роль у збереженні співробітників. 

Однак програма навчання повинна відповідати очікуванням та потребам 

співробітників. ФГ «КОНИК» має більше шансів утримати співробітників, 

які вважають своє навчання актуальним для своєї роботи та, як наслідок, 

позитивно ідентифікують себе з компанією. Успішна програма навчання 

вимагає від керівництва надання співробітникам точної інформації та 

навчального змісту, гарантуючи, що навчання відповідає їхній роботі. 

 Впровадження відповідних методів навчання пропонує численні 

переваги як для ФГ «КОНИК», так і для її співробітників. Відповідне 

навчання покращує мотивацію співробітників та сприяє безпеці роботи та 

задоволенню. Задоволені співробітники роблять більший внесок в успіх 

компанії та зменшують плинність кадрів. Добре навчені співробітники також 
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потребують меншого нагляду, що звільняє менеджерів для зосередження на 

інших завданнях. 

 Крім того, відповідне навчання мінімізує нещасні випадки та збільшує 

можливості кар'єрного зростання співробітників. Воно також підвищує 

продуктивність та ефективність співробітників. 

Процес адаптації поділяється на три фази: адаптація, внутрішнє 

навчання та навчання з техніки безпеки [32]. 

Адаптація надає новим співробітникам важливу інформацію про їхню 

роль та політику компанії. Це включає, наприклад, введення персональних 

даних у внутрішню комп'ютерну систему, пояснення їхніх обов'язків та 

надання їм важливих інструментів для професійного успіху. Під час найму 

нових співробітників компанія пропонує навчання у формі лекцій або 

цифрових презентацій. Ці процеси можуть тривати від кількох тижнів до 

року, залежно від сфери роботи [32]. 

Під час внутрішнього навчання досвідчені співробітники працюють з 

новими колегами, щоб обговорити методи розвитку навичок та інші цілі 

професійного розвитку. Це особливо цінно під час найму кількох 

співробітників одночасно, оскільки невеликі навчальні сесії дозволяють 

цілеспрямовано розглянути їхні запитання та проблеми. Внутрішнє навчання 

також дозволяє отримати більш індивідуалізовану підтримку, оскільки 

тренери знайомі з ключовими політиками та стратегіями компанії. 

Навчання з техніки безпеки знайомить співробітників із законами та 

нормативними актами їхньої галузі. Ці закони служать для забезпечення 

безпеки на робочому місці та запобігання неправомірним діям. Це навчання 

допомагає мінімізувати ризики, створити кращі умови праці для 

співробітників та підтримувати добру репутацію. 
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2.3. Аналіз та оцінка кадрової структури ФГ «КОНИК» 

 

Плинність кадрів, також відома як коефіцієнт плинності кадрів, 

вимірює кількість працівників, які залишають компанію протягом певного 

періоду, зазвичай одного року. Хоча компанії зазвичай фіксують загальну 

кількість працівників, що звільняються, плинність кадрів також можна 

розділити за підкатегоріями всередині компанії, такими як конкретні відділи 

або демографічні групи [23]. 

Існує багато причин, чому працівники залишають відділ або компанію. 

Хоча деякі причини плинності кадрів є негативними, певний рівень 

плинності кадрів є очікуваним і цілком нормальним. Плинність кадрів 

вважається негативною, коли вона відбувається з негативних причин та/або є 

несподівано високою. 

Для комплексного дослідження, спрямованого на зменшення плинності 

кадрів, ФГ «КОНИК» розробило найбільш підходящі методи збору та аналізу 

даних. 

Одним із таких методів є анкета, яка створюється у двох версіях: одна 

для працівників та одна для роботодавця компанії. Кожна категорія 

відповідає на запитання про їхні навички та обов'язки. Висока плинність 

кадрів сприяє зниженню ефективності в промисловій компанії. Тому 

керівництву важливо розуміти фактори, що сприяють збільшенню плинності 

кадрів, та досліджувати методи її зменшення в промисловому секторі. 

Структура та обов'язки персоналу ФГ «Коник» наведено в таблиці 2.3. 
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Таблиця 2.3  

Структура персоналу та обов'язки 

Генеральний директор Розробка, комунікація та реалізація бачення, місії та 

стратегічного напрямку компанії - розробка та реалізація 

загальної стратегії. Планування, моніторинг та оцінка 

результатів роботи; укладання бізнес-контрактів; оцінка 

успіху компанії. 

Директор заводу Відповідає за безперебійну роботу заводу з виробництва 

фруктових соків. Впроваджує стратегії для підвищення 

ефективності роботи працівників. Забезпечує роботу заводу 

шляхом профілактичного обслуговування та організовує 

ремонт. 

Менеджер з персоналу та 

адміністратор 

Відповідає за безперебійне виконання завдань відділу кадрів та 
адміністративних завдань компанії. Визначає відкриті вакансії 
та керує процесом подання заявок. Адаптує нових членів 
команди. Відповідає за навчання, оцінювання та оцінювання 
співробітників. Забезпечує безперебійне функціонування 
щоденної офісної та виробничої діяльності. 

Менеджер з продажу 

товарів 

Відповідає за планування продажів, контроль запасів, вибір 
продукції, обробку замовлень та ціноутворення 
постачальниками. Забезпечує дотримання бюджету. 
Документує всі контакти та інформацію про клієнтів. 
Представляє компанію на стратегічних нарадах. 

Бухгалтер Відповідає за підготовку фінансових звітів, бюджетів та 

річної фінансової звітності компанії. Готує фінансовий аналіз, 

бюджети розвитку та бухгалтерські звіти для керівництва. 

Відповідає за фінансове прогнозування та аналіз ризиків. 

Управляє грошовими коштами, бухгалтерським обліком 

головної книги та фінансовою звітністю. Відповідає за 

розробку та управління фінансовими системами та 

політиками. Відповідає за нарахування заробітної плати.. 

Джерело: складено на основі звітності 

Розуміння причин плинності кадрів може допомогти організації внести 

необхідні зміни для підтримки чисельності персоналу на бажаному рівні. 

Через численні фактори, що впливають на плинність кадрів, рекомендації 

щодо прийнятної або ідеальної плинності кадрів різняться [23]. 

Основні результати дослідження та їх порівняння представлені в 

таблиці 2.3. 
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Таблиця 2.4 

Плинність кадрів ФГ «КОНИК» протягом трьох років. 

Показники 2023 2024 2025(1/2) +\- % 
    23\24-24\25 25\24-24\25 

Прийнято 

працівників, 
люд. 

63 98 05 5 07 1,17 1,15 

Вибуло 

працівників, 
люд 

57 93 74 6 1 1,05 1,12 

Загальна 
чисельність 

персоналу, люд 

99 29 26 0 -3 1,05 1,00 

Джерело: складено на основі звітності 

Обчислення зроблено базуючись на звітності ФГ "Коник" 

За отриманими даними побудовано графік згідно 2022-2022рр (рис.2.2) 

 

 

Рис 2.2. Динаміка руху кадрів 

Згідно з розрахунками та графіком, спостерігається тенденція до 

збільшення кількості працівників. Це зростання зумовлене розширенням ФГ 

«КОНИК» та розширенням мережі дистрибуції його продукції. 
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Плинність кадрів вимірює кількість працівників, які залишають 

компанію протягом певного періоду. Звільнення відбувається, коли хтось, 

незалежно від причини, більше не працює в компанії [23]. 

Звільнення поділяються на два типи: добровільні звільнення, коли 

працівники звільняються за власним бажанням, та вимушені звільнення, 

наприклад, у рамках сезонного скорочення або скорочення штату [23]. 

Працівники, які звільняються за власним бажанням, часто шукають вищої 

заробітної плати та кращих пільг, можливостей кар'єрного зростання, 

кращого балансу між роботою та особистим життям або хочуть уникнути 

неефективного чи токсичного керівника [23]. 

Наступний аналіз після аналізу плинності кадрів зосереджений на 

персоналі ФГ «КОНИК». 

Персонал поділяється на три групи: 

Адміністративний та управлінський персонал; Спеціалізований 

персонал; 

Допоміжний персонал; Адміністративно-управлінський персонал 

включає менеджерів, заступників менеджерів, працівників, які очолюють 

відділи компанії, та працівників, які контролюють мережу збуту та належать 

до відділів планування, фінансово-правового обліку, трудового права та 

кадрів. Виробничий персонал безпосередньо відповідає за виробництво 

продукції ФГ "Коник". Допоміжний персонал відповідає за підтримку 

управлінських процесів та забезпечення передачі, збору, попередньої 

обробки, зберігання та виробництва управлінської інформації. 

Дані та їх порівняння представлені в таблиці 2.4. 
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Таблиця 2.4 

Категорії персоналу ФГ "Коник"2023–2025 

Категорії персоналу 2023 2023 2025 Відхилення 
2025\2024 

 люд. % люд. % люд. % люд. % 

Адміністративно- 

управлінський 

персонал 

12 12.53 50 18 457 18.4 -8 -2.13 

Робочий персонал 66 78.16 200 80.5 98 80.1 32 2.03 

Допоміжний 
персонал 

8 1.31 18 1.41 21 1.42 1 0.11 

Джерело: складено на основі звітності 

Основною діяльністю ФГ «КОНИК» є виробництво. Тому більшість 

робочої сили складають виробничі працівники. Аналіз персоналу чітко 

показує, що кількість виробничих працівників збільшилася, тоді як кількість 

керівників зменшилася. Це пов'язано з подальшим навчанням існуючих 

керівників та скороченням виробничих відділів. 

Кількість допоміжного персоналу залишається майже незмінною, 

оскільки їхня робота є базовою, не потребує суттєвих змін і вони працюють у 

стабільному середовищі. 

Діаграма на рисунку 2.3 була створена на основі зібраних даних. 
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Рисунок 2.3. Структура персоналу ФГ «КОНИК» 2023–2025 рр. 

 

У таблиці 2.5 проаналізовано працівників ФГ «КОНИК» за освітою та 

віком протягом дворічного періоду. 

У таблиці 2.5 показано, що більше половини працівників мають вищу 

освіту. Друга за величиною група має атестат про повну загальну середню 

освіту, тоді як найменша група має атестат про повну загальну середню 

освіту. 

У таблиці 2.5 показано, що частка працівників з вищою освітою 

зменшується, тоді як частка з атестатом про повну загальну середню освіту 

зростає. Це пов'язано з наймом молодих працівників, які все ще здобувають 

вищу освіту. 
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Таблиця 2.5. 

Структура персоналу ФГ «КОНИК» за освітою та віком 

  

Вік З вищою 

освітою, чол 

2024\2024 (1/2) 

Зі середньою 

спеціальною 

освітою, чол. 

2024\2024 (1/2) 

Із загальною 

середньою 

освітою, чол. 

2024\2024 (1/2) 

Усього, чол 

2024\2022(1/2) 

Частка в 

загальній 

кількості, % 

2023\2024(1/2) 

До 30 
років 

58 49 29 24 4 1 41 44 70.11 70.93 

Від 30 
до 45 

33 36 37 27 8 21 18 124 18.76 19.81 

Від 45 
до 55 

4 20 16 13 5 7 45 40 7.15 6.39 

Більше 

55 

1 8 9 7 - 3 25 18 3.97 2.88 

 

 

2.4. Контроль у системі управління персоналом ФГ «КОНИК» 

 

Контроль персоналу в компанії є важливою функцією управління. Для 

досягнення запланованих результатів роботи співробітників менеджери 

здійснюють ефективний контроль над їхньою роботою. Іншими словами, 

функція контролю забезпечує виконання діяльності компанії за планом. Вона 

також забезпечує ефективне та результативне використання ресурсів 

компанії для досягнення поставлених цілей [24]. 

Контроль – необхідна функція управління. Без нього функція контролю 

в компанії не може бути виконана, і навіть найкращі плани можуть зазнати 

невдачі. Гарна система контролю підтримує компанію такими способами: 

1. Досягнення цілей компанії 

Функція контролю включає впровадження заходів, що сприяють 

досягненню цілей компанії, виявлення відхилень та ініціювання 
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коригувальних дій. Таким чином, система сприяє досягненню цілей компанії, 

чого можна досягти завдяки впровадженню функції контролю [24]. 

2. Перевірка точності стандартів 

Гарна система контролю дозволяє керівництву перевіряти точність та 

об'єктивність встановлених стандартів. Ефективна система контролю також 

допомагає ретельно стежити за змінами, що є значними для організації та її 

середовища, а також переглядати та коригувати стандарти з урахуванням цих 

змін [24]. 

3. Ефективне використання ресурсів 

Ще однією важливою функцією контролінгу є забезпечення того, щоб у 

цьому випадку кожна діяльність здійснювалася таким чином, щоб ресурси 

використовувалися максимально ефективно та результативно, тим самим 

забезпечуючи їх довгострокову доступність [24]. 

4. Підвищення мотивації працівників 

Ще однією важливою функцією контролінгу є створення хорошої 

системи контролю, яка гарантує, що кожен працівник заздалегідь знає, що від 

нього очікується та за якими стандартами його роботи буде оцінено. Це 

допомагає мотивувати працівників, розвивати їхній потенціал та досягати 

кращих результатів [24]. 

5. Забезпечення порядку та дисципліни 

Контроль створює клімат порядку та дисципліни в компанії та таким 

чином допомагає мінімізувати неналежну поведінку працівників. Контроль 

ретельно стежить за діяльністю працівників, і компанія може 

використовувати комп'ютерний моніторинг як частину своєї системи 

контролю для виявлення та ідентифікації нечесних працівників [24]. 

6. Сприяння координації 

Остання важлива функція контролю полягає в тому, щоб спрямувати 

кожен відділ і співробітника до заздалегідь визначених, добре відомих і 

узгоджених стандартів і цілей. Це гарантує, що загальні цілі компанії 

досягаються колективно [24]. 



58 
 

У таблиці 2.6 наведено інструменти контролю персоналу в ФГ "Коник", 

які використовуються для мінімізації недоліків на етапі адаптації. 

 

Таблиця 2.6  

Інструменти контролю персоналу в ФГ "Коник" 

 

Інструмент Відповідальний Перевіряючий 

Відслідковування правильності 
процесу навчання та адаптації 

Керівник стажування Працівник відділу кадрів 

Облік продуктивності на виробництві Досвідчений 
працівник 

Регіональний менеджер, 
керівник цеху 

Тестування після завершення 
стажування 

Керівник стажування Працівник відділу кадрів 

Джерело: складено на основі звітності 

  

Оцінка ключових компетенцій 

Працівник повинен володіти певними ключовими компетенціями для 

виконання своїх обов'язків. Комунікативні, соціальні та аналітичні навички 

зазвичай є одними з необхідних компетенцій. Хоча багато рішень щодо 

найму ґрунтуються на існуючих ключових компетенціях кандидата, 

працівник може додатково розвивати ці компетенції протягом свого періоду 

роботи. 

Оцінка ефективності роботи повинна містити розділ, який описує 

компетенції та визначає, чи зберіг працівник ці компетенції або покращив їх 

з моменту вступу на посаду протягом періоду оцінки. 

Оцінка технічної експертизи 

Технічна експертиза охоплює технічні та функціональні навички, такі 

як розуміння працівником окремих етапів виробництва, забезпечення 

безперебійного виробничого процесу та виявлення потенційних проблем. 

Відомо, що технічна експертиза зростає з професійним досвідом. 

Тому керівник, який проводить оцінку ефективності роботи, повинен 

описати сфери, в яких знання працівника про процеси та процедури 

покращилися протягом періоду оцінки. 
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Окрім оцінки покращень у технічній експертизі, керівники оцінюють 

прогалини в цій галузі та надають рекомендації щодо перепідготовки або 

офіційних планів покращення ефективності роботи. 

Оцінка професійного розвитку 

Незалежно від того, чи оцінюють керівники ефективність працівника з 

розвитку лідерських якостей, чи оцінюють можливості виробничого 

працівника у виробництві за допомогою ключових показників ефективності, 

професійний розвиток – це сфера, яку оцінюють керівники. 

Професійний розвиток може варіюватися від навчання навичкам, 

пов’язаним з роботою, та подальшої освіти до зміни роботи. У кожному 

випадку керівники оцінюють, чи є заходи розвитку працівника ефективними, 

і чи демонструє працівник покращену ефективність у результаті навчання. 

Постановка цілей 

Одним із заключних розділів багатьох оцінок ефективності є 

постановка цілей. Це готує працівника до наступного періоду оцінки. Однак, 

перш ніж керівники зможуть встановити цілі на наступний період оцінки зі 

своїми працівниками, вони повинні спочатку визначити прогрес, досягнутий 

у досягненні поточних цілей ефективності. 

Прогрес працівника у досягненні раніше поставлених цілей також є 

фактором у визначенні загальної ефективності, особливо в оцінках 

ефективності на рівні керівництва. Цей прогрес можна виміряти за 

допомогою системи управління за цілями (MOI). 

Плани покращення ефективності роботи 

Ці плани пропонують цілеспрямовані заходи для покращення роботи 

співробітників, як правило, протягом коротшого періоду, ніж традиційна 

оцінка ефективності роботи — у більшості випадків це відповідає усталеній 

практиці управління персоналом, яка триває від 30 до 60 днів. Вони 

розроблені для вирішення конкретних питань, у яких працівник 

продемонстрував недоліки, такі як брак досвіду, навички, що потребують 

покращення, або досягнення цілей. 
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Це також може бути частиною оцінки ефективності роботи під 

керівництвом менеджера та є обов'язковим компонентом індивідуальної 

зустрічі між менеджером та працівником, під час якої обговорюється посада 

працівника в компанії. 

 

Висновок до розділу ІІ 

Управління людськими ресурсами, як невід'ємна частина будь-якої 

організації, завжди пов'язане з її працівниками. Основне завдання управління 

людськими ресурсами полягає в залученні та утриманні кваліфікованого 

персоналу. Крім того, управління людськими ресурсами має інші важливі та 

пов'язані з ними обов'язки, зокрема такі: 

• Створення плану роботи для працівників, включаючи аналіз опису 

посади, обов'язків та вимог. 

• Відбір потенційних працівників на основі їхньої кваліфікації та 

потреб у персоналі, а також забезпечення відповідності найнятих працівників 

цим потребам. 

• Створення бюджетного плану на персонал. 

• Визначати потреби компанії в персоналі. 

• Ведти та керувати базами даних співробітників. 

• Навчати та сприяти розвитку співробітників, надаючи рекомендації та 

тренінги з розвитку навичок. 

• Вирішувати проблеми, пов'язані зі звільненням співробітників. 

• Забезпечувати благополуччя співробітників. 

Загалом, управління персоналом охоплює всі види діяльності, пов'язані 

з управлінням людськими ресурсами компанії. Це починається від найму до 

утримання співробітників. Управління людськими ресурсами та персоналом 

нерозривно пов'язані. Їхні щоденні завдання включають широкий спектр 

управлінських та операційних заходів, спрямованих на досягнення 

[цілей/представництва/досягнення/тощо]. 
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РОЗДІЛ ІІІ. Напрямки вдосконалення системи управління 

персоналом ФГ «Коник» 

 

3.1. Методи оптимізації системи управління персоналом ФГ 

«Коник» шляхом удосконалення кадрової структури 

 

У виробничій компанії велике значення надається як якості продукції, 

що виробляється, так і мотивації працівників. Ці цінності особливо важливі 

для розширення мережі збуту за кордоном. Тому вирішення питань мотивації 

працівників та підвищення якості обслуговування компанії, безсумнівно, є 

актуальним. 

Для покращення якості обслуговування у сфері послуг необхідно 

задовольняти потреби як споживачів продукції, так і працівників. У цьому 

контексті необхідно визначити якісні показники мотивації працівників, 

розробити методи оцінки та встановити зв'язок між якістю виробництва та 

мотивацією працівників [25]. Основні показники мотивації працівників 

можна розділити на п'ять груп. 

Першу групу складають показники задоволеності умовами праці, 

зокрема нормами та правилами праці. Ці показники охоплюють складну 

взаємодію психофізіологічних, гігієнічних та психосоціальних факторів 

трудової діяльності, які впливають на здоров'я та працездатність людини, 

ставлення до роботи, продуктивність праці, умови життя та особистісний 

розвиток. Вплив цих показників на кожного окремого працівника показує 

його задоволеність умовами праці [25]. 

Друга група складається з показників задоволеності умовами праці та 

компенсацією. Ця група показників включає оцінку мотивації працівників 

шляхом покращення матеріальних умов або створення інших умов праці для 

підвищення якості роботи та підвищення задоволеності працівників 

системою компенсації. 
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Третя група складається з показників задоволеності стилями 

управління. Демократичні стилі управління, за яких рішення не нав'язуються, 

а працівники активно беруть участь в управлінні компанією, та авторитарні 

стилі управління, які часто породжують недовіру, є важливими факторами. 

Обраний стиль керівництва безпосередньо впливає на задоволеність роботою 

та моральний дух працівників, що має вирішальне значення для виконання 

ними своїх обов'язків у компанії [25]. 

Четверта група показників вимірює емоційний клімат у команді. Ці 

показники визначають позитивні та негативні фактори соціально-

психологічного клімату команди. 

До позитивних факторів належать умови праці, що відповідають 

загальним нормам, структурований графік роботи, дотримання норм гігієни 

та безпеки, а також належне обладнання. Усі ці стандарти позитивно 

впливають на задоволеність роботою та продуктивність. Сама робота також 

відіграє важливу роль: вона повинна бути різноманітною та пропонувати 

можливості для кар'єрного зростання, щоб підтримувати мотивацію 

працівників. 

До негативних факторів належать типові виробничі проблеми, 

надмірний шум на виробництві або постійне перемикання між різними 

машинами, що призводить до фізичного виснаження. Стрес на робочому 

місці та конфлікти між працівниками у виробничому процесі також 

негативно впливають на поведінку команди [25]. 

П'ята група включає показники задоволеності роботою кінцевим 

продуктом та усвідомлення суспільної користі від виконаної роботи. 

Аналіз показників мотивації працівників дозволяє провести загальну 

оцінку мотивації працівників (Таблиця 3.1). 
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Таблиця 3.1 

Показники мотивації працівників 
Групи показників мотивації персоналу 

1. Показники 

задоволеності 

умовами праці 

2. 

Показники 

задоволеності 

умовами праці та 

рівнем заробітної 

плати 

3. 

Індикатори 

задоволеності 

стилем 

керівництва 

 

4. 

Показники рівня 

емоційної 

атмосфери 

в колективі 

5. 

Показники 

задоволеност і від 

роботи із 

споживачами 

Психофізіологічні 

показники 

Показники 

задоволеності 

умовами праці 

 

Індикатори 

задоволеності 

демократичним 

стилем 

керівництва 

Сприятливі 

чинники 

соціально- 

психологічног 

о клімату 

Показники 

позитивних емоцій 

Санітарно-

гігієнічні показники 

Показники 

задоволеності 

рівнем заробітної 

плати 

Індикатори 

задоволеності 

авторитарним 

стилем 

керівництва 

Несприятливі 

чинники 

соціально- 

психологічного 

клімату 

Показники 

негативних емоцій 

Джерело: складено на основі звітності 

Для ефективного вимірювання задоволеності працівників необхідно 

розробити метод загальної оцінки задоволеності працівників у ФГ «КОНИК». 

Система оцінювання ідеально підходить для оцінки окремих 

показників, а також підходить для оцінки виробництва. За допомогою цих 

груп показників визначається як мотивація працівників, так і якість 

виробництва. На основі цього була створена модель взаємозв'язку між 

мотивацією працівників та якістю продукції (продуктивністю) у ФГ 

«КОНИК» (рис. 3.1). 

Система мотивації є результатом взаємодії блоків 1–5, а система якості 

(продуктивності) – взаємодії блоків 6–10. Розподіл блоків представлено 

стрілками. 

Ця система робить взаємозв'язок між блоками показників видимим. 
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Рис.3.1. Взаємозв’язок показників мотивації та якості 

(продуктивності) ФГ «КОНИК» 

 

 

Аналіз моделі взаємозв'язків показує, що задоволеність умовами праці 

тісно пов'язана з показниками просторового планування, вимог та 

комунікації. Взаємозв'язки в інших сферах дотримуються того ж принципу. 

Для більш детальної оцінки цих взаємозв'язків рекомендується впровадження 

системи балів. Це допомагає визначити сфери, які потребують особливої 

уваги, щоб максимізувати мотивацію та продуктивність працівників. 

Клієнти ФГ "Коник" очікують високоякісної продукції. Задоволеність 

клієнтів пов'язана з показниками мотивації працівників та впливає на 

загальну продуктивність виробництва в ФГ "Коник"  (рис. 3.2). 
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Рис.3.2. Взаємозв’язок між продуктивністю виробництва та 

 задоволенням потреб споживачів. 

 

Цей контекст демонструє, що зі зростанням якості (продуктивності) 

компанія зростає і задоволеність клієнтів продукцією ТОВ ФГ «Коник». Це 

мотивує клієнтів продовжувати використовувати продукцію і таким чином 

покращує успіх компанії. І на противагу, компанія ризикує втратити 

прибуток і наслідком бути використаною припинити виробництво. 

Для підвищення рівня продуктивності компанії необхідно розробити 

методи управління персоналом, які дозволяють оптимально використовувати 

потенціал працівників. 

Реорганізація персоналу відбуватиметься в кількох етапах, які також 

можуть виникнути одночасно. Реорганізація роботи відділу управління 

персоналом ТОВ ФГ «Коник», зокрема створення відділу управління 

персоналом, аналіз існуючих робочих процесів та розробку або реорганізація 

системи розвитку співробітників. 

Крім того, слід зазначити, що реорганізація або впровадження нових 

систем управління призведе до змін у виробничих сферах компаній. Процес 

реорганізації залежить від різних зовнішніх та внутрішніх впливів і може 

тривати протягом тривалого періоду. 
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Процес реструктуризації персоналу в ФГ "Коник" GmbH показано в 

таблиці 3.2. 

Процес реструктуризації вимагає коригування політики управління 

персоналом та збільшення виробництва, щоб уникнути втрат доходів на етапі 

впровадження. Для усунення слабких сторін ФГ «КОНИК» рекомендується 

впроваджувати практики відомих вітчизняних та міжнародних компаній, що 

відкриває нові шляхи для ефективної політики та управління персоналом. 

Реструктуризація політики управління персоналом також має 

вирішальне значення для мінімізації кадрових ризиків, втрат працівників або 

втрат продуктивності, які можуть виникнути внаслідок змін у компанії. 

Для зменшення ризиків також пропонується активніше залучати 

працівників до культури компанії та пропонувати заходи всім працівникам 

ФГ «КОНИК». Дослідження демонструє, що взаємодія між мотиваційними 

показниками та якістю виробництва (продуктивністю) підкреслює 

необхідність змін, зокрема для підвищення мотивації працівників, тим самим 

задовольняючи потреби клієнтів та оптимізуючи виробництво. 

Таблиця 3.2 

Завдання та забезпечення заходів для реструктуризації ФГ "Коник" 
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Тому реструктуризація персоналу полягає в першу чергу у 

впровадженні змін до політики управління персоналом, зокрема шляхом 

створення відділу управління персоналом. 

 

3.2 Застосування міжнародного досвіду для розробки системи 

управління людськими ресурсами на практиці в ФГ «КОНИК» 

 

Порівняльний погляд на управління людськими ресурсами допомагає 

нам зрозуміти та пояснити, як людські ресурси управляються та 

організовуються в різних країнах. Це займає вирішальне місце в галузі 

міжнародного управління людськими ресурсами та забезпечує більш повний 

огляд практики та методів управління людськими ресурсами, ніж попередні 

основні висновки в цій галузі. Порівняльний погляд висвітлює національні та 

інституційні відмінності в практиці, методах, політиці та системах 

управління людськими ресурсами. Він також допомагає нам зрозуміти 

відповідний національний контекст з його специфічними формами та 

підходами до організації роботи. Наразі в практиці управління людськими 

ресурсами використовуються два основні підходи: американський та 

японський. 

Японський підхід до управління людськими ресурсами: набір та відбір 
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Система набору персоналу в Японії в першу чергу базується на 

розвитку кар'єри. Щоб вступити на державну службу, кандидати повинні 

скласти відбірковий іспит. Однак на певні посади призначення зазвичай 

здійснюються шляхом оцінювання міністерствами. Крім того, деякі посади 

відкриті для зовнішніх кандидатів та прямих заявок, але більшість 

заповнюються внутрішньо. Цільові групи набору включають жінок та людей 

з інвалідністю. Японський менеджмент приділяє велику увагу людським 

ресурсам, а рекрутинг розглядається як довгострокова інвестиція. Особлива 

увага приділяється індивідуальним якостям, необхідним для інтеграції знань 

та професійних навичок. 

Першим кроком є найм деяких випускників університетів, оскільки в 

Японії велика кількість студентів. Процес найму полегшується тим, що 

університети поділяються на державні та приватні. На цьому етапі процесу 

найму компанії прагнуть залучити найкваліфікованіших студентів або 

випускників, незалежно від їхньої галузі навчання. Провідні компанії 

пропонують посади найкращим студентам ще до початку офіційного періоду 

найму. 

Японські організації мають періодичну систему найму. Вони надають 

пріоритет відбору молодих талантів та наймають випускників університетів 

безпосередньо після закінчення навчання. 

Продуктивність 

У Японії оцінки ефективності роботи використовуються при прийнятті 

кадрових рішень. Ці оцінки є обов'язковими для майже всіх працівників і 

проводяться кожні шість місяців у формі зустрічі з керівником та письмового 

відгуку. Використовується різноманітний спектр критеріїв, включаючи 

виконання завдань, пунктуальність та якість роботи, ефективність, а також 

розвиток компетенцій і м'яких навичок. Водночас Японія використовує 

оплату праці, пов'язану з результатами роботи (PRP), значно частіше, ніж 

більшість інших країн, і є однією з найпоширеніших. Більшість державних 

службовців отримують PRP у формі одноразових виплат та постійного 
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підвищення заробітної плати. Компонент оплати праці, пов'язаний з 

результатами роботи, може впливати на заробітну плату від 8% до 80%. 

Визначення заробітної плати: Базова заробітна плата та премії 

пропонуються незалежною комісією з оцінки, не пов'язані з іншими 

факторами та переглядаються щорічно. Дані про фактори, що 

використовуються для визначення базової заробітної плати, відсутні. Однак 

професійний досвід та освіта враховуються при визначенні заробітної плати 

нових працівників. Крім того, в японських компаніях відсутня система 

оплати праці на основі стажу. 

Під час визначення заробітної плати працівників враховуються освіта 

та досвід. Різниця в зарплаті між випускниками університетів та середніх 

шкіл невелика, але вік є основним фактором. Рівні зарплат для спеціалізацій 

та підвищення по службі в основному залежать від стажу роботи. Зарплати в 

компанії швидко зростають з віком. Пенсійні виплати в 3,5 рази вищі за 

базову зарплату. Працівники також отримують бонуси за старанність, 

понаднормову роботу та найвищі зарплати, які залежать від сімейного стану. 

Професійний розвиток. 

Внутрішній розвиток співробітників відбувається в основному шляхом 

ротації роботи, що призводить до високої плинності кадрів та частої зміни 

посад. Японські компанії вважають, що регулярний професійний розвиток є 

обов'язком працівника, і що працівник повинен бути кваліфікованим для 

своєї поточної посади, а також для будь-яких посад, що відповідають його 

ієрархічному рівню. 

Американський підхід до управління людськими ресурсами: підбір та 

відбір. 

Система найму, що використовується в Сполучених Штатах, не 

базується ні на кар'єрі, ні на посаді. Кандидати повинні подавати заявку 

безпосередньо та проходити співбесіду, щоб вступити на державну службу 

на певну посаду. Більшість посад відкриті для зовнішніх кандидатів. Лише 

дуже невеликий відсоток посад заповнюється через централізований процес 
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відбору. Іноді перевага надається військовим ветеранам, але інших правил 

найму немає. 

Оскільки компанії все частіше беруть участь у міжнародній торгівлі та 

піддаються коливанням ринку праці, довічна зайнятість в американських 

корпораціях відходить у минуле. Американців швидко наймають і так само 

швидко звільняють. Однак звільнення не вважається ганебним. Американці 

регулярно змінюють компанії та роботу, тому компанії воліють замінювати 

персонал за потреби, а не інвестувати в їхній професійний розвиток. Ця 

політика відображається в тому, що більшість інвестицій у людські ресурси 

спрямовуються на підбір та найм працівників. Процес звільнення в Японії 

може бути надзвичайно складним. Працівника можуть звільнити лише за 

умови, що роботодавець має для цього об'єктивно виправдані підстави, і 

громадськість не вважає звільнення необґрунтованим. Погана робота або 

неправомірні дії, які б виправдали звільнення в Сполучених Штатах, часто є 

недостатніми в Японії. 

 З 2000 по 2022 рік більшість компаній використовували свої 

корпоративні веб-сайти для набору працівників на всіх ієрархічних рівнях 

(керівники: 79%; спеціалісти: 81%; офісні/кваліфіковані працівники: 81%). 

Веб-сайти використовувалися частіше, ніж будь-який інший метод набору, 

включаючи оголошення в газетах. Другим за поширеністю методом після 

корпоративних веб-сайтів були внутрішні переведення (керівники: 80%; 

спеціалісти: 79%; офісні/кваліфіковані працівники: 77%). Стажування були 

найменш часто використовуваним методом (керівники: 13%; спеціалісти: 

28%; офісні/кваліфіковані працівники: 24%). Американські компанії також 

використовують інші методи рекрутингу, такі як кадрові агентства, ярмарки 

вакансій, комерційні портали вакансій та рекомендації співробітників. 

Результативність. 

Сполучені Штати використовують оцінки результатів діяльності при 

прийнятті кадрових рішень подібно до більшості країн. Оцінки результатів 

діяльності є обов'язковими для майже всіх працівників і складаються з 
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піврічної зустрічі з їхнім керівником та щорічної письмової оцінки. Оцінки 

базуються на наборі критеріїв, що враховують результативність, навички та 

соціальні навички. Вони відіграють вирішальну роль у розвитку кар'єри та 

заробітній платі. Сполучені Штати використовують значно більше бонусів за 

результативність, ніж більшість інших країн. Вони є обов'язковими для 

більшості працівників, надаються як одноразові виплати та постійне 

підвищення заробітної плати, і становлять від 1 до 5 відсотків від базової 

заробітної плати. 

Визначення заробітної плати. 

Базові оклади встановлюються законом і можуть бути змінені 

Президентом або Конгресом, тоді як премії нараховуються на рівні агентства. 

Зарплати, як правило, не підлягають обговоренню. Усі оклади 

переглядаються щорічно. Зміст роботи та стаж роботи дуже важливі для 

визначення базової заробітної плати майже на всіх рівнях зайнятості з 

відповідним досвідом. Надбавки за вислугу років виплачуються регулярно, а 

остаточна категорія заробітної плати та кількість років на одній посаді є 

складовими шкали заробітної плати. 

Безперервна освіта. 

Деякі державні службовці проходять адаптаційне навчання, адаптоване 

до конкретних вимог посади та індивідуальних потреб працівника. 

Працівники зазвичай проходять навчання від одного до трьох днів щорічно. 

Відділ кадрів приймає рішення щодо навчання та безперервної освіти, 

консультуючись з відповідним керівництвом. 

Дані опитування за 2000–2022 роки показують, що 60% опитаних 

організацій витрачають менше 5% своїх річних витрат на заробітну плату на 

навчання. 

Відмінності між японським та американським підходами: 

У Японії система найму переважно базується на кар'єрі, тоді як система 

США не базується ні на кар'єрі, ні на посаді. У Японії перевага надається 

жінкам та людям з інвалідністю, тоді як у США перевага надається певним 
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військовим ветеранам. Більшість вакансій у Японії рекламуються 

внутрішньо, тоді як у США вони рекламуються зовні. У Японії набір 

персоналу є довгостроковою інвестицією, тоді як у США – 

короткостроковою. Американські компанії надають перевагу заміні 

працівників за потреби, а не інвестуванню в їхній професійний розвиток. 

Японські компанії покладаються на довгострокове планування робочої сили, 

тоді як у США це вже не є поширеною практикою. Японські компанії масово 

набирають випускників коледжів, тоді як американські компанії наймають 

цілий рік, зосереджуючись на досвідчених фахівцях з необхідною 

кваліфікацією. Американські компанії використовують різноманітні стратегії 

рекрутингу, хоча багато великих компаній також набирають випускників 

коледжів через програми рекрутингу в кампусах. Як і в Японії, молоді 

фахівці переважно навчаються в престижних університетах, а кандидати 

проходять кілька співбесід перед остаточною зустріччю з керівництвом, щоб 

визначитися з потенційним працевлаштуванням. Японія використовує оцінки 

ефективності роботи частіше, ніж країни ОЕСР, тоді як США 

використовують їх так само часто.  

Подібності: Оцінки ефективності роботи є обов'язковими для майже 

всіх працівників як у США, так і в Японії та складаються з піврічної зустрічі 

з керівником та щорічної письмової оцінки. Американці та японці 

використовують оцінки ефективності роботи частіше, ніж країни ОЕСР. Як у 

Японії, так і в США всі зарплати переглядаються щорічно. Як у США, так і в 

Японії малі та середні підприємства (МСП) схильні зосереджуватися на 

наймі досвідчених фахівців цілий рік, а не на масовому наборі. Американські 

та японські компанії цінують внутрішнє навчання для своїх працівників. За 

винятком адаптації нових працівників, внутрішнє навчання пропонується 

лише зрідка як у США, так і в Японії. Програми навчання для випускників 

коледжів у США схожі на ті, що використовуються в Японії: нові 

співробітники розподіляються по командах і проводять від одного до двох 

місяців на різних посадах. Перегляд заробітної плати прив'язаний до 



74 
 

конкретних бізнес-підрозділів і зазвичай відбувається щорічно, як у Японії, 

або кожні три роки, як у США.  

Певні моделі компенсації на основі результатів у США та Японії 

включають бонус на додаток до щомісячної зарплати, що має на меті 

забезпечити сильний стимул для співробітників. Ці моделі дозволяють 

подальше розмежування бонусів та стимулів на основі результатів. 

Аналізуючи американський та японський підходи до управління людськими 

ресурсами, ФГ «КОНИК» розробило індивідуальну та ефективну систему 

управління людськими ресурсами. 

Ефективним рішенням було б запозичити досвід успішних іноземних 

компаній та застосувати його, враховуючи наявний особистий досвід, для 

розробки власної ефективної системи управління. 

Проаналізувавши американські та японські підходи до управління 

людськими ресурсами та врахувавши досвід іноземних компаній, можна 

визначити фундаментальну мету системи управління людськими ресурсами в 

ФГ «КОНИК»: побудувати ефективний відділ кадрів та реорганізувати його 

роботу з метою ефективного залучення співробітників та розробки системи 

навчання та розвитку. 

Для ефективної інтеграції зарубіжного досвіду та принципів 

управління людськими ресурсами необхідно враховувати певні умови. Наразі 

відділ кадрів базується на застарілих принципах. Щоб змінити це, доцільно 

реорганізувати розподіл персоналу та оптимізувати роботу співробітників, 

розподіливши обов'язки між окремими членами команди. 

Реорганізація призведе до скорочення штату. Щоб уникнути 

негативного впливу на продуктивність компанії, ці скорочення необхідно 

компенсувати наймом більшої кількості висококваліфікованих 

співробітників. Виходячи з цього, відділ кадрів візьме на себе більшу 

відповідальність за підбір, навчання та мотивацію нових співробітників. 

 



75 
 

Оскільки служби управління персоналом наразі не відповідають 

сучасним принципам управління персоналом, реорганізація політики 

управління персоналом розширить функціональні обов'язки персоналу 

відділу кадрів. 

Це означає, що, окрім завдань з найму та звільнення співробітників та 

обробки документів, будуть додані нові завдання та види діяльності у сфері 

послуг управління персоналом. 

 

Висновок до розділу ІІІ 

 

Як показує наведений вище аналіз, ефективне управління персоналом 

вимагає як наукового, так і людиноцентричного підходу. Основна увага 

приділяється цілям та благополуччю особистості. Кожна успішна організація 

повинна достатньо інвестувати в оптимізацію управління персоналом, 

оскільки це може призвести до розвитку невідповідної корпоративної 

культури. 

Для ефективного інвестування в людські ресурси сучасні компанії 

повинні впроваджувати політику управління персоналом, орієнтовану на 

співробітників, регулярно переглядати пакет пільг, оцінювати ефективність, 

створювати культуру, орієнтовану на мотивацію, та, де це доречно, 

впроваджувати відкриті канали комунікації для сприяння партисипативному 

управлінню, в якому співробітники свідомо залучені до роботи та процесів 

прийняття рішень. 

Зрештою, практика управління персоналом має вирішальне значення 

для загальної продуктивності компанії. Усі заходи, спрямовані на мотивацію 

компаній до досягнення вищих цілей, повинні базуватися на досяжних 

стратегічних цілях управління персоналом. Стратегічна політика створює 

чіткий шлях до досягнення цілей на благо компанії та сприяє формуванню 

високопродуктивної робочої сили. 
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Політика управління персоналом сприяє послідовному підходу до 

управління. Кожен, від найнижчого до найвищого рівня керівництва, 

повинен повністю розуміти впроваджену політику управління персоналом. 

Уникайте надмірного обмеження особистих стилів керівництва ваших 

менеджерів, але переконайтеся, що кожен знає, що від них очікується та як 

взаємодіяти зі співробітниками або колегами в конкретних ситуаціях, 

включаючи дисциплінарні стягнення та винагороди. 

Політика управління персоналом – це заздалегідь спланований план 

дій, який встановлює рекомендації для досягнення прийнятних результатів і 

цілей. Це набір правил для вирішення кадрових питань та ситуацій, 

пов’язаних з персоналом. Вона служить керівним принципом для прийняття 

рішень і сприяє створенню максимально справедливої та неупередженої 

системи. Вона описує поведінку співробітників у комплексній системі, яка 

відображає наміри та цілі вищого керівництва. Кадрова політика закладає 

основу для послідовного та прозорого управління. Вона допомагає 

співробітникам зрозуміти причини рішень та запобігає фаворитизму – 

реальному чи уявному. Кадрова політика визначає процес найму та вказує, чи 

потрібні тести на придатність, випробувальні терміни чи навчання. У ньому 

також окреслено особливості компенсації, включаючи оклади, комісійні та 

бонуси, щоб працівники мали чітку мету та послідовну систему винагород. 
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ВИСНОВКИ 

 

У першій частині цієї роботи проаналізовано особливості та основні 

характеристики системи управління людськими ресурсами компанії. 

Дослідження базується на роботах сучасних науковців, які зосереджуються 

на розробці інструментів для ефективного управління людськими ресурсами. 

Було продемонстровано необхідність планування персоналу, підбору 

персоналу, адаптації, навчання, оцінки ефективності, компенсації, мотивації, 

моніторингу співробітників та створення належних умов праці. Було 

розглянуто загальні та партисипативні принципи управління людськими 

ресурсами, які складають основу успішної управлінської діяльності в 

компанії. Також було охарактеризовано найважливіші показники 

ефективності кадрової політики компанії, які організації повинні 

використовувати для аналізу процесу управління. 

Успіх організації залежить від успішності стратегій, що застосовуються 

її органами управління. Тим не менш, важливо зазначити, що продуктивність 

та майбутня життєздатність організації значною мірою залежать від 

характеру її робочої сили. 

Тому відділ управління людськими ресурсами (управління персоналом) 

є одним з найважливіших відділів компанії. Через численні тенденції 

розвитку робочої сили, технологічні інновації та глобалізацію більшість 

відділів управління персоналом наразі стикаються зі значними викликами у 

розробці своїх рішень. Тому відділи кадрів повинні інтегрувати правильні 

рекомендації у свої системи управління для вирішення цих проблем. Відділи 

кадрів відіграють життєво важливу роль у підвищенні продуктивності 

компанії, забезпечуючи її необхідними співробітниками, які мають 

необхідний досвід та мотивацію. Проте, проблеми, з якими стикаються ці 

відділи, перешкоджають досягненню цілей та впровадженню інноваційних 

практик. Прикладами цих проблем є негативний вплив економічних та 
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технологічних змін, реструктуризація, нестача кваліфікованих та 

мотивованих працівників, а також глобалізація. 

Точне прогнозування майбутнього компанії є одним з найбільших 

викликів для більшості відділів кадрів. Це пояснюється тим, що багато 

економік світу переживають складні часи, що суттєво впливає на роботу 

відділів кадрів. 

Це пояснюється тим, що економічні зміни призводять до змін у 

моделях роботи та зайнятості компаній. Наприклад, моделі роботи значно 

змінилися в більшості робочих сценаріїв, що змусило багатьох людей 

віддавати перевагу сектору послуг над промисловістю та сільським 

господарством. Хоча технології є важливим інструментом для розвитку 

організації, вони ставлять перед менеджерами з персоналу численні 

проблеми в управлінні людськими ресурсами. 

Технологічні інновації вимагають постійного впровадження нових 

систем та постійного навчання співробітників. 

Щоб отримати конкурентну перевагу над іншими компаніями в тій 

самій галузі, часто потрібна реструктуризація, що часто призводить до 

ліквідації керівних посад або закриття бізнес-підрозділів. 

Крім того, реструктуризація може вимагати злиттів, що може 

призвести до скорочення робочих місць або звільнень. Це, у свою чергу, 

може спричинити внутрішні конфлікти або збільшення витрат, що призведе 

до операційних проблем. 

На завершення, враховуючи численні виклики, з якими стикаються 

відділи кадрів, компанії повинні розробити відповідну та ефективну кадрову 

політику, яка не лише пом'якшить поточні проблеми, але й забезпечить 

механізми вирішення таких питань, якщо вони виникнуть у майбутньому. 

Друга частина магістерської роботи стосується економічних 

характеристик господарської діяльності компанії ФГ «Коник», а також 

аналізу кадрової політики та функції контролінгу персоналу. Основним 

видом діяльності ФГ «Коник» є виробництво фруктових та овочевих соків. 
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Аналіз фінансово-економічного стану ФГ «КОНИК» показав, що 

виручка від реалізації товарів у 2023 році склала 251 001 066,97 гривень 

порівняно з 253 551 081,64 гривень у 2022 році. 

Дані про продажі за два попередні роки показують, що виручка від 

реалізації готової продукції у 2023 році зменшилася на 2 550 014,67 гривень 

порівняно з 2022 роком, незважаючи на збільшення обсягів реалізації готової 

продукції на 1 186,91 тонни у 2023 році. 

Плинність кадрів у ФГ «КОНИК» демонструє чітку тенденцію до 

зростання, хоча аналіз охоплював лише трирічний період. 

Також було проаналізовано систему мотивації працівників компанії. 

Було виявлено, що налагоджена система мотивації працівників, орієнтована 

на результат, має недоліки та в деяких випадках є демотивуючою. 

Було надано рекомендації щодо впровадження додаткових 

інструментів управлінського контролю, зокрема: перевірки правильності 

процесу адаптації та навчання, обліку особистих показників продажів та 

оцінки нових співробітників після завершення стажування. 

Для оптимізації управління персоналом та налагодження системи 

швидкого адаптації та наставництва молодих спеціалістів необхідно 

враховувати вичерпну інформацію про сам об'єкт управління — персонал. 

Конкретним інструментом отримання цієї інформації є оцінка ефективності 

роботи. Вона дозволяє виявити індивідуальні характеристики співробітників, 

їхні сильні та слабкі сторони, мотиваційні потреби та потенціал розвитку. 

Отримана інформація, у свою чергу, дозволяє більш індивідуалізований та 

ефективний підхід до управлінських рішень, пов'язаних з персоналом. 

Міжнародна практика управління персоналом, перш за все, спрямована 

на створення високопродуктивної команди, яка досягає високих результатів 

завдяки високій мотивації та професіоналізму. Тому зарубіжні практики 

необхідно застосовувати у вітчизняних компаніях, але водночас не можна 

нехтувати багаторічним вітчизняним досвідом та специфічними 

особливостями політичної та економічної ситуації. 
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Додаток А 

 

Характеристика ФГ "Коник" 

Повна назва 

юридичної особи 

ФЕРМЕРСЬКЕ ГОСПОДАРСТВО «КОНИК» 

 89421, Україна, Ужгородський р-н, Закарпатська обл., село 

Сторожниця, вулиця Заводська, будинок 13 

Скорочена назва ФГ "Коник" 

Дата реєстрації 05.02.1996 

Розмір статутного 

капіталу 

5 000 000 ₴ 

Організаційно- 

правова форма 

ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ 

ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ 

Форма власності Недержавна власність 

Види діяльності Основний: 

Виробництво фруктових і овочевих соків 

  
 

Інші: 

- Вирощування зерняткових і кісточкових фруктів 

- Інші види перероблення та консервування фруктів 

і овочів 

- Виробництво будівельних металевих конструкцій і 

частин конструкцій 

Виробництво інших металевих баків, резервуарів і 

контейнерів 

-Кування, пресування, штампування, 

профілювання; порошкова металургія 

- Виробництво контейнерів з металу; 
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 - Виробництво інших готових металевих виробів, н. 

в. і. у. 

- Діяльність посередників у торгівлі продуктами 

харчування, напоями та тютюновими виробами 

- Діяльність посередників у торгівлі товарами 

широкого асортименту 

- Гуртова торгівля фруктами й овочами 

- Неспеціалізована оптова торгівля продуктами 

харчування, напоями та тютюновими виробами 

- Надання в оренду інших машин, устаткування та 

товарів. н. в. і. у. 

- Гуртова торгівля деревиною, будівельними 

матеріалами та санітарно-технічним обладнанням 

- Гуртова торгівля залізними виробами, 

водопровідним і опалювальним устаткуванням і 

приладдям до нього 

- Неспеціалізована оптова торгівля 

- Вантажний автомобільний транспорт 

- Інша допоміжна діяльність у сфері транспорту 

- Надання в оренду й експлуатацію власного чи 

орендованого нерухомого майна 

- Діяльність у сфері інжинірингу, геології та 

геодезії, надання послуг технічного консультування 

в цих сферах 

Контактна 

інформація 

Адреса: 89421, Україна, Ужгородський р-н, 

Закарпатська обл., село Сторожниця, вулиця 

Заводська, будинок 13 
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Додаток Б 

 

 

Схема виробництва 

 

 

Джерело: складено на основі [31] 
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