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Об'єктом дослідження є процес управління персоналом підприємства. 

Предметом дослідження виступають теоретичні, методологічні, 

організаційні та комерційні аспекти побудови ефективної системи управління 

персоналом підприємства. 

Метою кваліфікаційної роботи є обґрунтування напрямків удосконалення 

управління персоналом на підприємстві в ринкових умовах господарювання. 

Методи дослідження. Теоретичною та методологічною основою дослідження 

є діалектичний метод пізнання та системний підхід до вивчення проблеми. У 

процесі дослідження використовувалися загальнонаукові методи, зокрема аналіз, 

порівняння та узагальнення та ін. 

Досліджено теоретико–методичні основи управління персоналом та 

фактичний рівень управління персоналом фармацевтичного підприємства; 

обґрунтована системи мотивації персоналу через визначення рівня оплати праці у 

відповідності до отриманої чистої продукції. Зокрема, під час реалізації цієї 

системи оплати праці використовується показник, що враховує рівень валового 

доходу, а також рівень матеріальних витрат фармацевтичного підприємства.. 

Реалізація пропозицій та рекомендацій, що містяться в роботі, дозволить 

удосконалити процес управління персоналом підприємства за рахунок підвищення 

кваліфікації працівників та вдосконалення системи їх мотивації. 
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ABSTRACT 

 

Vernigor M.Yu. “Economical development of direct improvement of the 

enterprise personnel management system (using the application of DELTA 

MEDICEL LLC)” - Manuscript. 
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The object of the study is the personnel management process of the 

enterprise. 

The subject of the research is the theoretical, methodological, organizational 

and commercial aspects of building an effective personnel management system of 

the enterprise. 

The purpose of the qualification work is to substantiate the areas of 

improvement of personnel management at the enterprise in market economic 

conditions. 

Research methods. The theoretical and methodological basis of the research 

is the dialectical method of cognition and a systematic approach to studying the 

problem. In the research process, general scientific methods were used, including 

analysis, comparison and generalization, etc. 

The theoretical and methodological foundations of personnel management 

and the actual level of personnel management of the pharmaceutical enterprise 

were studied; substantiated personnel motivation system by determining the level 

of remuneration in accordance with the obtained net products. In particular, during 

the implementation of this wage system, an indicator is used that takes into account 

the level of gross income, as well as the level of material costs of the 

pharmaceutical enterprise. 

The implementation of proposals and recommendations contained in the 

work will allow to improve the process of personnel management of the enterprise 

due to improving the qualifications of employees and improving the system of their 

motivation. 
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ВСТУП 

 

 

 
Актуальність теми кваліфікаційної роботи. У разі конкуренції компанія 

прагне зміцнити своє економічне становище з допомогою отримання переваг 

перед конкурентами. Однією з найважливіших передумов 

конкурентоспроможності підприємства є «наявність кваліфікованого персоналу 

та його раціональне використання» [31, с. 36]. Саме використання праці 

підвищить ефективність управління бізнесом у сучасних умовах. 

За сучасних умов роботи фармацевтичних підприємств виникла об'єктивна 

необхідність удосконалення механізму управління персоналом. Сучасні умови 

характеризуються зростаючою роллю персоналу у компаніях, за наступними 

чинниками: зміна змісту праці, викликане застосуванням нових пристроїв і 

технологій; трансформація функції контролю, підвищення значущості 

самоконтролю та самодисципліни; макроекономічні чинники (посилення 

конкуренції на галузевому ринку, орієнтація бізнесу на задоволення попиту, 

підвищену увагу до якості товарів); зміна форм організації праці; зростання 

рівня освіти та культури співробітників; зміна пріоритетів у системі 

індивідуальних цінностей. У зв'язку з цим особливого значення нині набуває 

питання вдосконалення механізмів управління персоналом фармацевтичного 

підприємства. 

Роль управління персоналом в системі менеджменту підприємства, та його 

значення в підвищенні рівня ефетивності діяльності висвітлені в дослідженнях 

зарубіжних та вітчизняних вчених зокрема, таких як Горьовий В.П., Тимчук 

С.В., Громовик Б.П., Корольов М.В., Іванькова Н.А., Зарічна Т.П., Міщенко 

О.Я., Осташко В.Ф., Коваленко Є.М., Грешко Ю.І., Ткаченко Н.О., Громовик 

Б.П., Сергєєва Л.Н. та інші. 

http://www.old.libr.dp.ua/cgi-bin/irbis64r_01/cgiirbis_64.exe?Z21ID=15276364876359511&I21DBN=BOOKN&P21DBN=BOOKN&S21STN=1&S21REF=3&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=20&S21P01=0&S21P02=1&S21P03=A%3D&S21STR=%D0%93%D0%BE%D1%80%D1%8C%D0%BE%D0%B2%D0%B8%D0%B9%2C%20%D0%92%D0%B0%D1%81%D0%B8%D0%BB%D1%8C%20%D0%9F%D0%B0%D0%B2%D0%BB%D0%BE%D0%B2%D0%B8%D1%87
http://www.irbis-nbuv.gov.ua/cgi-bin/irbis_nbuv/cgiirbis_64.exe?Z21ID&I21DBN=UJRN&P21DBN=UJRN&S21STN=1&S21REF=10&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=20&S21P01=0&S21P02=0&S21P03=A%3D&S21COLORTERMS=1&S21STR=%D0%93%D1%80%D0%BE%D0%BC%D0%BE%D0%B2%D0%B8%D0%BA%20%D0%91%24
http://www.irbis-nbuv.gov.ua/cgi-bin/irbis_nbuv/cgiirbis_64.exe?Z21ID&I21DBN=UJRN&P21DBN=UJRN&S21STN=1&S21REF=10&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=20&S21P01=0&S21P02=0&S21P03=A%3D&S21COLORTERMS=1&S21STR=%D0%9C%D1%96%D1%89%D0%B5%D0%BD%D0%BA%D0%BE%20%D0%9E%24
http://www.irbis-nbuv.gov.ua/cgi-bin/irbis_nbuv/cgiirbis_64.exe?Z21ID&I21DBN=UJRN&P21DBN=UJRN&S21STN=1&S21REF=10&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=20&S21P01=0&S21P02=0&S21P03=A%3D&S21COLORTERMS=1&S21STR=%D0%9C%D1%96%D1%89%D0%B5%D0%BD%D0%BA%D0%BE%20%D0%9E%24
http://www.irbis-nbuv.gov.ua/cgi-bin/irbis_nbuv/cgiirbis_64.exe?Z21ID&I21DBN=UJRN&P21DBN=UJRN&S21STN=1&S21REF=10&S21FMT=fullwebr&C21COM=S&S21CNR=20&S21P01=0&S21P02=0&S21P03=A%3D&S21COLORTERMS=1&S21STR=%D0%A2%D0%BA%D0%B0%D1%87%D0%B5%D0%BD%D0%BA%D0%BE%20%D0%9D%24
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Метою кваліфікаціноїх роботи єх обґрунтування напрямківх 

удосконалення управліннях персоналом нах підприємстві вх ринкових умовахх 

господарювання. 

Зазначенах мета визначилах необхідність рішеннях наступного 

комплексух взаємозалежних завдань:х 

- визначити напрямих формування сучасногох механізму менеджментух 

персоналу нах підприємстві; 

- навестих характеристику методівх управління персоналом;х 

- охарактеризувати чинниких формування рівнях та ефективногох 

використання трудовихх ресурсів; 

- дослідитих організаційно-економічніх засади розвиткух ТОВ «ДЕЛЬТАх 
МЕДІКЕЛ»; 

- проаналізуватих ефективність управліннях трудовими ресурсамих 

підприємства; 

- надатих оцінку існуючоїх системи менеджментух персоналу вх ТОВ  

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ»; 

- визначитих основні засадих управління трудовимих ресурсами вх умовах 

кризи;х 

- розробити ефективнух систему мотиваціїх праці трудовихх ресурсів вх 

ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ»; 

- розробитих напрямки удосконаленнях кадрової політиких підприємства. 

Об'єктомх дослідження єх процес управліннях персоналом 

підприємства.х 

Предметом дослідженнях виступають теоретичні,х методологічні, 

організаційніх та комерційніх аспекти побудових ефективної системих 

управління персоналомх підприємства. 

Методих дослідження. Теоретичноюх та методологічноюх основою 

дослідженнях є діалектичнийх метод пізнаннях та системнийх підхід дох 

вивчення проблеми.х У процесіх дослідження використовувалисях 

загальнонаукові методи,х 
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зокрема аналіз,х порівняння тах узагальнення тах ін. Використаннях сучасних 

методівх дослідження гарантуєх достовірність тах обґрунтованість отриманихх 

результатів зх погляду розвиткух наукових знань.х 

Інформаційною базоюх дослідження єх економічні законих та категорії,х 

нормативно-методичніх документи, науковіх праці вітчизнянихх та зарубіжнихх 

вчених ізх загальної економічноїх теорії, проблемх забезпечення ефективностіх 

організаційної структурих сучасних підприємств;х матеріал статистичноїх 

звітності відх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ». 

Структурах та обсягх роботи. Дипломнах робота складаєтьсях зі 

вступу,х трьох розділів,х висновків тах пропозицій, спискух використаних 

джерел.х Структура роботих відбиває логікух дослідження тах особливості 

характерух розробки науковоїх проблеми. Дипломнах робота міститьх 9 

таблиць,х 10 рисунків.х 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ  

 
 

1.1. Роль персоналу у підвищенні ефективності функціонування 

підприємств фармацевтичної галузі 

 
 

Фармацевтичнах промисловість – однах із стратегічнох важливих галузейх 

України. Зх огляду нах історично зумовленіх економічні особливості,х розвиток 

вітчизняноїх фармацевтичної промисловостіх долає тривалийх період стагнації.х 

Тому визначальнимх чинником проникненнях на ринокх та розвиткух 

фармацевтичних компанійх у нашх час, єх ефективність діяльності.х На 

ефективністьх роботи підприємствах одночасно впливаєх безліч факторів,х у 

томух числі кадровех забезпечення. Ніх для когох не секрет,х що рушійноюх 

силою організаціїх є люди.х Давно доведено,х що головнах цінність компаніїх 

не ух грошах, технологіях,х засобах виробництва,х а ух наявності 

кваліфікованогох персоналу. 

Персоналх підприємства багатох в чомух залежить відх особливостей тах 

специфіки тієїх чи іншоїх галузі. Визначимох основні елементи,х що суттєвох 

відрізняють роботух фармацевтичної компаніїх від компанійх інших галузей:х 

- Фармацевтична промисловістьх є великоюх наукомісткою тах 

капіталомісткою галуззю,х темпи зростаннях якої ух 3-4х рази перевищуютьх 

темпи зростаннях інших галузей,х що маютьх велику часткух доданої вартостіх 

в кінцевійх продукції, високух заробітну платух та великіх обсяги експортух [12, 

с.х 42]. 

- Роботах у складнихх конкурентних умовах.х Дійсно, більшух частку 

внутрішньогох ринку займаєх імпортна продукція.х 

- Високий рівеньх державного регулюваннях виробництва, 

транспортуваннях та реалізаціїх продукції. Цейх елемент пов'язанийх із 

серйозноюх загрозою здоров'юх 
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населення ух разі неякісноїх продукції. Однієюх з чудовихх характеристик 

фармацевтичноїх промисловості такожх є різноманітністьх технічних іх 

технологічних рішень,х що використовуються.х 

- Для роботих у фармацевтичнійх компанії зазвичайх потрібне 

спеціальнех навчання. Нех завжди, алех досить частох для ефективноїх 

реалізації стратегіїх розвитку керівництвох підприємств займаєтьсях розробкою 

тах впровадженням новихх видів продукціїх та технологійх виробництва. Іх 

лише люди,х компетентні ух питаннях створення,х організації виробництвах та 

розповсюдження,х можуть реальнох впливати нах ситуацію вх компанії. 

- Малох уваги приділяєтьсях створенню державоюх умов длях розвитку 

національнихх фармацевтичних компаній.х Хоча останнімх часом ух цьому 

напряміх було зробленох серйозні кроких (затвердження стратегіїх розвитку 

фармацевтичноїх галузі Україних на періодх до 2025х року), якх показує аналізх 

публікацій ух ЗМІ нах цю тему,х позитивні зрушеннях лише розпочинаються.х 

- Умови, вх яких підприємствох здійснює своюх господарську 

діяльність,х складають характеристиких заохочення персоналу.х Система 

мотиваціїх персоналу єх складною багаторівневоюх системою, заснованух на 

комплексномух впливі працівниках з метоюх формування мотиваційногох 

механізму, щох дозволяє йомух досягти запланованихх результатів 

стратегічногох розвитку компаніїх [48, с.х 41]. 

Світовах практика переконливох показує, щох в умовахх загострення 

конкуренціїх на товарнихх ринках необхіднох підтримувати тах розширювати 

стимулюваннях персоналу длях досягнення виробничихх показників ринковогох 

рівня компанії,х що визначаютьх зрештою успіхх у конкурентнихх умовах. 

Співробітниких фармацевтичних компаній,х як правило,х мають 

профільнух фармацевтичну абох медичну освіту,х що дозволяєх їм кращех 

розумітися нах всіх тонкощахх виробництва тах реалізації продукції.х Стрімкий 

розвитокх науки тах техніки потребуєх систематичного підвищеннях 

кваліфікації кадрів.х 
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Досвід найуспішнішихх вітчизняних тах зарубіжних компанійх показує, 

щох вкладення вх людські ресурсих окупаються швидко.х А вх умовах кризих 

професійна підготовках кадрів набуваєх особливого значеннях і стаєх 

неодмінною умовоюх правильного функціонуваннях будь-якоїх організації. 

Томух слід приділитих увагу роліх підвищення знаньх співробітників шляхомх 

систематичної участіх в різнихх семінарах, тренінгах,х виставках, відрядженьх з 

метоюх обміну досвідом,х обміну тимчасовимх персоналом іх т.д.х включаючи 

визнаннях працівника якх цінності. 

Ух фарміндустрії склаласях типова длях всієї українськоїх економіки 

ситуація:х люди, котріх давно пропрацювалих на підприємствах,х не 

орієнтованіх на сучасніх методи веденнях бізнесу, практичнох немає 

представниківх середнього покоління,х а молодьх має добрух освіту, алех без 

досвідух виробництва [1,х с. 64].х Така ситуаціях навряд чих позитивно 

позначитьсях лише нах рівні ефективностіх діяльності. Томух бізнес-лідерих 

повинні ретельнох оцінювати середнійх вік робочоїх сили тах систематично 

шукатих баланс міжх молодими тах досвідченими. 

Такожх слід зазначити,х що систематичнех оновлення кадрівх є дужех 

важливим. Зх одного боку,х тому щох молодий співробітникх має багатох чого 

навчитисях у досвідченихх співробітників, ах це потребуєх часу. Томух 

швидкість відіграєх дуже важливух роль ух цьому питанні.х 

Наприклад, длях організації нормальноїх роботи всіхх підрозділів 

фармацевтичноїх компанії необхіднох мати грамотнихх співробітників, здатнихх 

у процесіх роботи враховуватих весь комплексх технологічних особливостейх 

даного видух виробництва. Стандарти,х на підставіх яких будуєтьсях 

виробництво, передбачаютьх низку особливостей,х у томух числі створеннях 

відокремлених виробничихх приміщень, докладнийх опис процедурх навчання 

персоналу,х обладнання тах виробничих приміщень,х особливі вимогих до 

підготовких та зберіганнях сировини тах готової продукції,х поводження зх 

відходами тощо.х 

Професіоналізм співробітника,х який володієх всіма перерахованимих 

нюансами, можнах назвати елементомх конкурентної перевагих організації. 

Чимх 
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вищий професіоналізмх співробітників, тимх вища ефективністьх 

фармацевтичної компанії.х 

Відповідно дох «Основ законодавствах України прох здоров'я» коженх має 

невід'ємнех право нах охорону тах збереження здоров'я.х Безпосередню медико- 

санітарну допомогух населенню надаютьх різноманітні закладих охорони 

здоров'я,х зокрема аптеки.х Як іх медичний персонал,х фармацевтичний 

персоналх зобов'язаний робитих свій внесокх у захистх та зміцненнях здоров'я 

людей,х а такожх у профілактикух та лікуваннях захворювань [58].х На жаль,х 

існуюча вх Україні модельх охорони здоров'ях не відповідаєх сучасним 

світовимх вимогам тах недостатньо орієнтованах на якістьх лікування тах 

безпеку пацієнтів.х У зв'язкух з вищевикладенимх фармацевтичні працівниких 

повинні зосередитих свої зусиллях на впровадженніх аптечних стандартівх 

обслуговування клієнтівх для покращеннях забезпечення населеннях 

лікарськими засобамих та виробамих медичного призначення.х 

Згідно зх Кодексом етиких фармацевтичних працівниківх України, 

провізор- спеціаліст забезпечуєх лікарськими засобамих та лікарськимих 

засобами населеннях та длях їх раціональногох використання маєх плідно 

співпрацюватих з лікаремх та пацієнтом.х Для фармацевтичногох працівника 

інтересих пацієнта тах турбота прох його здоров'ях мають переважатих над 

комерційнимих інтересами. Фармацевтх повинен: 

- діятих відкрито, чеснох та зах фактом, нех використовувати 

непоінформованістьх пацієнта прох лікарські засобих та медичніх вироби зх 

корисливою метою,х не примушуватих його дох покупки; 

- надатих пацієнтові всюх необхідну інформаціюх про лікарськіх засоби 

тах медичні вироби;х 

- відмовитися відх видачі ліківх у зв'язкух з відсутністюх рецепту абох 

неправильним йогох записом тах за необхідностіх звернутися дох лікаря длях 

уточнення відомостей,х що містятьсях в рецепті.х 
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Для  кожногох фармацевтичного працівниках  доброзичливий

 підхід,х ввічливість тах бажання оздоровитих пацієнта маютьх стати 

щоденноюх нормою, щох сприятиме підвищеннюх авторитету спеціалістах та 

довірих до йогох порад [46,х с. 87].х Вважаємо зах доцільне вх сучасних 

умовахх рекомендувати дотриманнях фармацевтами правилх відпуску 

рецептурнихх лікарських засобівх з аптекх за рецептомх лікаря (зах винятком 

лікарськихх засобів, щох підлягають кількісномух обліку тах виписуються нах 

пільгових умовах).х Тому далекох не всіх працівники аптекх готові перейтих на 

більшх високий рівеньх надання фармацевтичнихх послуг, оскільких серед

 персоналух аптек спостерігаєтьсях тенденція дох отримання 

прибуткух замість того,х щоб пропонуватих споживачам товарих якості 

аптечногох асортименту. Цях тенденція посилюєтьсях в умовахх фінансового 

стимулюваннях фармацевтів власникамих аптек, оскільких для фахівцівх 

муніципальних аптекх воно булох значно слабшим.х У зв'язкух з 

вищевикладенимх питанням нормативно- правового забезпеченнях відпуску 

рецептурнихх лікарських засобівх аптеками маєх особливе значеннях і, отже,х з 

урахуваннямх стратегії інтеграціїх України дох ЄС, цех питання потребуєх 

здійснення гармонізаціїх та відповіднихх заходів. Зокремах доцільно 

удосконалитих правову базух задля забезпеченнях всіх етапівх обороту 

лікарськихх засобів відх розробки дох відпуску. Лишех чітке розмежуваннях 

прав тах обов'язків усіхх учасників лікувальногох процесу вх Україні тах 

суворий контрольх за їхх дотриманням вирішитьх проблеми ізх відпуском 

рецептурнихх та безрецептурнихх препаратів. 

Підвищеннях кваліфікації персоналух має особливех значення ух 

впровадженні відповіднихх стандартів ух сучасних фармацевтичнихх 

підприємствах. Забезпеченнях якості лікарськихх засобів тах правильне 

обслуговуваннях споживачів ух процесі роздрібноїх реалізації висуваєх 

відповідні вимогих до працівниківх та потребуєх висококваліфікованих 

спеціальнихх знань, навичокх та умінь.х Наголошуючи нах актуальності 

підвищеннях професіоналізму тах компетентності кадрівх аптечних установ,х 

вітчизняні вченіх особливу увагух приділяють проблемамх підготовки тах 
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підвищення кваліфікаціїх фахівців фармаціїх [37, с.х 23]. Нарешті,х процес 

лікуваннях дуже складнийх і вимагаєх підтримки тах внеску багатьохх 

спеціалізованих дисциплінх для правильногох функціонування тах зменшення 

помилокх під часх використання ліків.х Важливо заохочуватих розробку новихх 

ідей щодох підвищення безпеких пацієнтів тах реалізовувати їхх якнайшвидше. 

Рольх аптек ух зниженні помилокх у процесіх прийому лікарськихх засобів маєх 

велике значеннях і продовжуєх зростати, щох робить професіюх фармацевта 

більшх актуальною зах інші ух сфері охороних здоров'я [10,х с. 52].х 

В останніх роки функціїх аптеки якх закладу охороних здоров'я 

змінились.х Сьогодні вх Україні поширенех самолікування, колих хворий ізх 

різних причинх одразу звертаєтьсях до фармацевта,х минаючи лікаря.х Наказом 

МОЗх №284 відх 16.05.х2011. відповіднох до Законух України «Прох 

національну програмух адаптації законодавствах України дох законодавства 

Європейськогох Союзу» (№ 1629-ІУ відх 18.03.х2011 р.х) протоколи провізорах 

для затвердженихх правил відпускух безрецептурних лікарськихх засобів, якіх 

аптекам усіхх форм підтримких рекомендовані дох використання ух своїй 

практичнійх роботі ух вигляді інформаційногох довідника [14,х с. 35].х Коли 

пацієнтх звертається зах допомогою, співробітникх аптеки повиненх оцінити 

йогох потреби, вибратих ліки, щох відпускаються безх рецепта, длях лікування 

йогох симптомів, надатих пацієнту відповіднух інформацію прох ліки абох 

виявити загрозливіх симптоми, якіх потребують негайногох медичного 

втручання.х У зв'язкух з викладенимх постає питаннях про розширеннях знань 

провізорах з фармакології,х лікарської терапіїх та необхідностіх постійного 

оновленнях інформації прох застосування лікарськихх засобів, їхнюх безпеку 

тах ефективність, ах також характеристиких взаємодії. 

Сьогодніх концепція фармацевтичноїх служби суттєвох змінилася. 

Безпосереднійх вплив нах медикаментозну терапіюх чинять співробітниких 

аптечних установ.х Фармацевтична допомогах полягає ух наданні інформаціїх та 

порадх покупцям аптекх щодо раціональногох призначення тах використання 

лікарськихх 
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засобів прих самолікуванні. Вирішеннях проблем відпустких та призначеннях 

лікарем відповіднихх лікарських засобівх при існуючомух розподілі 

функціональнихх обов'язків міжх лікарем тах провізором маєх стати предметомх 

глобального підходу.х У зв'язкух з цимх гостро постаєх питання тісноїх 

взаємодії тах взаємної довірих суб'єктів медичнихх та фармацевтичнихх послуг. 

Здоров'ях населення однах із головнихх умов стабільногох та 

поступальногох розвитку держави.х Необхідною умовоюх збереження здоров'ях 

людини єх ефективне, безпечнех та доступнех за ціноюх лікарське 

забезпечення.х Працівники аптеких зобов'язані стежитих за тим,х щоб послуги,х 

які воних надають кожномух пацієнту, булих належної якості,х тобто 

відповідалих певним стандартам,х які пред'являютьсях аптеці длях виконання 

своїхх обов'язків якх «установи охороних здоров'я». Ух Європейському союзіх 

GPP єх одним ізх найважливіших інструментівх оцінки якостіх фармацевтичних 

послуг,х що надаютьсях споживачам. 

Ух сучасних умовахх необхідно подальшех вивчення відповідностіх 

діяльності фармацевтівх вимогам GPP для підвищеннях якості фармацевтичнихх 

послуг. Цех стало можливимх завдяки вдосконаленнюх нормативно-правовогох 

поля вх рамках інтеграціїх України дох ЄС, ах також запровадженнях та 

дотриманнях стандартів GPP. Слід розпочатих розробку тах застосування 

найнеобхіднішихх стандартів тах поступово збільшуватих їх кількість.х 

Відсутність загальнихх рекомендацій щодох дій фахівцях у тійх чи іншійх 

ситуації призводитьх до різноїх поведінки фахівцях в однихх і тихх самих 

умовах,х оскільки нех кожен здатнийх правильно оцінитих та вирішитих 

проблеми, пов'язаніх із застосуваннямх лікарських засобівх та виробівх 

медичного призначення.х 
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1.2. Характеристика методівх управління трудовимих ресурсами 

 

 
Управліннях персоналом єх основною функцієюх будь-якогох бізнесу, нех 

лише фармацевтичнихх підприємств. Прих експлуатації системих управління 

людськимих ресурсами працівниких мають саміх права, якх і основнийх капітал, 

ах витрати нах утримання вважаютьсях довгостроковими інвестиціями.х 

Кадрове плануваннях пов'язують ізх виробничим плануванням,х працівники 

стаютьх об'єктом корпоративноїх стратегії; активнох здійснюється організаціях 

групової праціх [36, с.х 145]. Отже,х акцент робитьсях на розвитокх навичок 

співробітників.х Персонал відділух кадрів вирішуєх організаційні тах аналітичні 

завдання,х надає підтримкух лінійним керівникамх для полегшеннях адаптації 

співробітниківх у компанії.х Тому управліннях персоналом спрямованех на 

вирішеннях нових комплекснихх та довгостроковихх завдань, підвищеннях 

економічної тах соціальної ефективностіх роботи організаціїх та підтриманнях її 

балансух з навколишнімх середовищем. 

Основніх завдання системих управління персоналомх підприємства 

продемонстрованіх на рис.х 1.1.х 

Важливими завданнямих системи управліннях персоналом єх збереження, 

раціональнех використання, розвитокх та відновленнях трудових ресурсівх у 

процесіх діяльності підприємства.х У тойх самий часх ефективне використаннях 

трудових ресурсівх неможливе безх створення умовх формування тах розвитку. 

Принципамих побудови сучасноїх системи управліннях є: 

- оперативнийх підбір співробітниківх та їхх розподіл зах спеціальностями; 

- обґрунтованах система оплатих праці тах мотивації праці;х 

- кар'єрне зростаннях співробітників нах основі результатівх роботи, 

кваліфікації,х навичок, потребх бізнесу [41,х с. 98].х 

Управління людськимих ресурсами компаніїх включає такіх етапи: 

- розробках плану задоволеннях потреб ух робочій силі;х 

- створення кадровогох резерву нах всіх посадах;х 
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- оцінка заявх та зарахуваннях найкращих ізх резерву, створеногох для 

набору;х 
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Рис. 1.1. Головні завдання системих управління персоналомх 

 
 

- зміна розмірух основного окладух залежно відх умов зайнятості;х 

- введення вх організацію тах її службих тимчасових працівників,х 

формування ух працівників розуміннях того, чогох організація очікуєх 

від нихх і тієїх роботи, яках в нійх виконується тах отримує заслуженух 

оцінку; 

- розробках освітніх програмх з урахуваннямх специфіки діяльностіх 

компанії; 

- вибірх методів оцінких та аналізух трудових ресурсів;х 

- розробка заходівх щодо підвищеннях рівня кваліфікаціїх підприємців; 

- управліннях кар'єрним зростанням;х 

- покращення організаціїх виробничого процесух [61, с.х 38]. 
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Проаналізувавших етапи управліннях трудовими ресурсами,х можна 

визначитих їх ключовіх підсистеми, якх показано нах рис. 1.х2. 
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Рис. 1.2. Підсистемих управління персоналомх підприємства 

Наведенах схема демонструє,х що управліннях персоналом підприємствах 

полягає вх їхньому створенні,х розвитку, ах також підвищенніх якості трудовоїх 

діяльності. Ух свою чергух підготовка робочоїх сили нах підприємствах 

починаєтьсях з плануваннях необхідної чисельності,х після чогох слідує 

прийомх на роботу,х підбір відповідногох персоналу тах визначення заробітноїх 

плати. Розвитокх людських ресурсівх здійснюється шляхомх професійної 

орієнтаціїх та адаптації,х навчання персоналу,х оцінки йогох професійної 

діяльності,х управлінської підготовких та управліннях просуванням пох службі 

[59,х с 80].х Підвищення якостіх праці можех бути досягнутох за рахунокх 

мотивації праціх та покращеннях її організаціїх та оплатих праці, ах також 

організаціїх ефективного спілкуваннях між співробітникамих компанії нах 

різних рівнях.х 

З цієїх схеми можнах зробити висновок,х що найбільшогох успіху 

компаніїх в управлінніх трудовими ресурсамих очікується, колих функціональні 
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скоординовані вх часі тах просторі, ах також використовуютьсях одночасно 

[31,х с. 36].х Однак ух більшості випадківх ця вимогах компанією нех 

виконується, черезх що виникаютьх проблеми вх управлінні персоналом.х Тому 

нах етапі плануваннях керівник маєх визначити кількістьх людських ресурсів,х 

необхідні досягненнях бізнес-мети.х На жаль,х кадрове плануваннях часто 

здійснюєтьсях неправильно чих недостатньо продуманох [11]. Томух створення 

нових,х ефективніших системх управління стаєх дедалі важливішимх завданням 

длях компаній. 

Управліннях персоналом – цех специфічна функціях управлінської 

діяльності,х основним суб'єктомх якої єх люди, щох належать дох певних 

соціальнихх груп абох виробничих підрозділів.х Суб'єктом управліннях є 

управлінськийх персонал підприємства,х тобто персонал,х якому 

підпорядковуютьсях підлеглі. Виходячих з цього,х ми вважаємо,х що 

управліннях людськими ресурсамих є векторнох обумовленою дієюх керівників 

іх провідних фахівцівх компанії зх формування стратегіїх та тактиких політики 

управліннях трудовими ресурсами.х Ця система,х спланована тах організована 

комплексомх організаційно-економічнихх заходів, впливаєх створення 

фізіологічнох сприятливих умовх праці тах ефективне використаннях трудових 

ресурсівх лише нах рівні підприємствах [29, с.х 271]. Планування,х навчання, 

перерозподілх та раціональнех використання людськихх ресурсів становлятьх 

основний змістх управління людськимих ресурсами. 

Томух в данийх час ефективнех управління підприємствамих та 

покращеннях фінансового станух визначаються великоюх кількістю факторів,х 

серед якихх чимале значеннях мають трудовіх ресурси. Длях сучасних 

організаційх трудові ресурсих є невід'ємноюх частиною управлінськоїх 

діяльності, ах також ресурсом,х який сприяєх підвищенню ефективностіх 

бізнесу. 

Процесх управління працеюх необхідний длях забезпечення 

раціонального,х ефективного тах науково обґрунтованогох використання 

персоналух підприємства, своєчасногох визначення тах реалізації наявнихх 

резервів іх внесення змінх до 
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розумнихх умов трудовихх ресурсів, щох відображають новіх вимоги. 

внутрішньогох та зовнішньогох середовища компанії.х 

Модель управліннях складається ізх загального описух методів 

управління.х Метод управліннях – це сукупністьх (система) управлінськихх 

прийомів, якіх б забезпеченнях високої ефективностіх діяльності підприємствах 

[24, с.х 58]. Зах допомогою правильногох вибору методух управління 

забезпечуєтьсях чітка організаціях процесу управліннях та всієїх виробничо-

господарськоїх діяльності підприємствах [39, с.х 109]. 

Методих управління персоналомх підприємств можнах класифікувати зах 

різними ознаками.х Залежно відх характеру етапівх управлінської діяльностіх їх 

поділяютьх способи підготовки,х затвердження, організаціїх та контролюх над 

виконаннямх управлінських рішень.х Залежно відх характеру впливух 

виконавців методих поділяються нах економічні, організаційні,х управлінські, 

правовіх та соціально-психологічні [20,х с. 108].х Залежно відх типу впливовихх 

акторів розрізняютьх прямі тах непрямі, формальніх та неформальніх методи 

впливу.х По Л.хВ.Вараві,х методи можнах класифікувати іх з їхньоїх зв'язку зх 

функціями управління:х регулювання, організація,х планування, координація,х 

контроль, аналіз,х облік [30,х с. 218].х М.А.х Ткаченко вважає,х що ефективнах 

реалізація робочогох потенціалу співробітниківх також багатох в чомух 

залежить відх методів тах методів впливух на співробітниківх з бокух керівника. 

Нах кшталт впливух вони поділяютьсях такі методи:х інформаційні методи,х 

пов'язані зх передачею інформаціїх працівникові, дозволяютьх йому автономнох 

будувати своєх організаційне поведінка;х методи стимулювання,х пов'язані ізх 

задоволенням різнихх потреб персоналу;х методи переконання,х спрямовані нах 

внутрішній світх та системух цінностей персоналу;х методи адміністративногох 

примусу, щох ґрунтуються нах застосуванні санкційх [45, с.х 122]. 



 

 

20 

Нах наш погляд,х найбільш поширенимх є розподілх методів управліннях 

персоналом підприємствах на адміністративні,х економічні тах соціально- 

психологічні.х 

Отже, режимих адміністративного управліннях – це режимих прямого 

рішення,х наділені обов'язковоїх виконавчої [26,х с. 65].х Основними 

складовимих реалізації цихх методів єх організаційний впливх (організаційне 

правило,х організаційна директива)х та адміністративнийх вплив. 

Практичнах реалізація організаційногох регламенту ух межах 

адміністративногох порядку оформляєтьсях положенням прох підрозділ, ух 

якому визначаютьсях завдання, функції,х права, обов'язких та відповідальністьх 

начальників управліньх та відділівх підприємства. Завдяких цьому можнах 

згодом оцінюватих результати роботих відділів тах підрозділів, прийматих 

рішення прох матеріальне тах моральне заохоченнях співробітників. 

Організаційнех нормування включаєх велику кількістьх нормативів: 

якісно- технічні нормативи,х технологічні нормативих у виглядіх маршрутно-

технологічнихх карт, експлуатаційніх та ремонтніх нормативи, нормативих 

праці (розряди,х тарифи, надбавки),х нормативи фінансово-кредитні (обсягх 

відпрацьованих капітал,х графік погашеннях банківських) кредитів),х стандарти 

постачаннях та транспортуваннях обладнання, стандартих організації тах 

управління [20,х с. 78].х 

Організаційні вказівких входять ух багато інструкцій,х у томух числі 

робочіх інструкції, методичніх рекомендації щодох виконання складнихх робіт, 

методичніх інструкції (послідовність,х форми тах способи виконаннях тих чих 

інших техніко- економічних завдань),х інструкції робіт,х що визначаютьх 

порядок дійх адміністративної організаціїх процесу. 

Адміністративнийх вплив виявляєтьсях у правовихх актах 

ненормативногох характеру зх метою наданнях чинності законух 

адміністративним рішенням.х Процес реалізаціїх цього специфічногох ефекту 

вимагаєх постійного контролюх та перевірких виконання ух поєднанні зх чіткою 

реєстрацієюх та контролемх [6, с.х 29]. 
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Методих економічного впливух – це методи,х що реалізуютьх матеріальні 

інтересих участі працівниківх у процесахх виробництва (чих будь-якоїх іншої 

діяльності)х за допомогоюх використання товарно-грошових відносинх [16, с.х 

50]. 

Нах відміну відх адміністративних методів,х економічні методих 

передбачають розробкух планово-економічнихх показників тах засобів їхх 

досягнення. Воних є доситьх ефективним засобомх економічного механізмух в 

економічнихх відносинах. Зах рахунок підвищеннях ефективності економічнихх 

важелів тах стимулів створюютьсях такі умови,х за якихх трудові колективих та 

їхх члени орієнтуютьсях на ефективнух роботу нех так адміністративнимх 

впливом (наказами,х інструкціями, інструкціями),х як економічнимх 

стимулюванням. Нах основі економічнихх методів управліннях трудовим 

потенціаломх розвивається тах стають більшх ефективними адміністративніх та 

соціально-психологічні методи,х підвищується професіоналізмх та культурах їх 

застосуваннях [40, с.х 248]. 

Слідх зазначити, щох у сучасноїх концепції управліннях трудовими 

ресурсамих підприємств першомух плані вийшлих соціально-психологічніх 

методи. Підх соціально-психологічнимих методами слідх розуміти сукупністьх 

конкретних способівх впливу нах особисті відносиних та зв'язокх між 

працівниками,х і навітьх на соціальніх процеси ух компанії [49,х с. 154].х 

В результатіх дослідження встановлено,х що соціально-психологічні 

методих поділяються нах соціально-психологічніх залежно відх сфери 

застосування.х Методи соціальногох управління являютьх собою сукупністьх 

способів впливух на розвитокх колективу іх соціальні процесих в компанії.х Ці 

методих засновані нах обліку особливостейх співробітників, культурнихх 

цінностей, формх спілкування. Зх їхньою допомогоюх формуються відносиних в 

командахх та міжх командами. Ціх методи забезпечуютьх формування тах 

розвиток робочихх колективів, спрямовуючих свідомість іх поведінку людейх 

через інтереси,х мотиви, потребих тощо [33].х 

До соціальнихх методів управліннях трудовими ресурсамих належать: 
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- методих соціального регулюваннях (критика іх самокритика, соціальнех 

планування, звичаїх та звичаї,х обмін досвідом);х 

- режими соціальногох регулювання (внутрішніх правила, статутих 

державних органів,х правила етиких та етикету,х кодекси честі,х форми 

дисциплінарногох контролю); 

– методих морального заохоченнях (висловлювання подяки,х присвоєння 

почеснихх звань, наданнях додаткових соціальнихх пільг). 

Психологічніх методи управліннях трудовими ресурсамих – це методих 

регулювання відносинх між усімах членами колективух з метоюх створення 

сприятливогох психологічного клімату.х За допомогоюх психологічних методівх 

у колективіх створюється доброзичливех творче середовище,х яке допомагаєх 

співробітникам кращех виконувати поставленіх перед нимих завдання тах 

досягати високихх результатів праці,х що сприяєх підвищенню ефективностіх 

функціонування компанійх [42, с.х 68]. 

Дох психологічних методівх управління вченіх відносять: 

- методих гуманізації трудовогох процесу - методих покращення 

естетичнихх умов праціх за рахунокх оформлення робочогох місця, 

використаннях психологічного впливух кольору, музики,х освітлення, 

застосуваннях сучасних технічнихх засобів праціх та ін;х 

- методи комплектуваннях робочих колективів,х що ґрунтуютьсях на 

використанніх соціометричних тестів,х за допомогоюх яких формуютьсях 

симпатії колективу,х психологічна обізнаністьх тощо; 

- методих психологічної мотивації,х спрямовані нах формування ух 

працівників мотиваціїх до високопродуктивноїх праці черезх розвиток 

ініціативих та заповзятливості;х 

- методи професійногох відбору тах навчання, щох включають підбірх 

людей зх найбільш підходящимих психологічними характеристикамих для 

виконуваноїх роботи [15].х 



 

 

23 

Тому проблемах визначення основнихх методів управліннях трудовими 

ресурсамих та найбільшх вдалого їхньогох поєднання єх надзвичайно 

важливоюх для будь-якого сучасногох підприємства. Методих управління 

відрізняютьсях прямим характеромх впливу, тобтох є примусовими,х не 

залишаютьх свободи виборух працівникам тах передбачають санкціїх у разіх 

невиконання вказівок.х Економічні тах соціально-психологічніх методи 

характеризуютьсях непрямим впливом,х відсутністю чіткох визначеного 

моментух та чіткох визначеним впливомх [16, с.х 47]. 

Ух наукових працяхх вітчизняних тах зарубіжних вченихх виділяються 

перевагих та недоліких методів організаціїх праці підприємствх (табл. 1.х1). 

Таблицях 1.1х 

Методи менеджментух трудових ресурсівх 
 

Характеристика Перевагих Недоліки 

Адміністративніх методи 

формуваннях структури органівх управління; гарантуєтьсях єдність воліх пригнічується ініціатива,х 

затвердження нормх та стандартівх 

управління; 

керівництвах задля творчах діяльність; 

правовех регулювання; складаннях наказів, досягненнях цілей; Відсутніх ефективні 

стимулих 

інструкцій тах розпоряджень; набір,х підбір 

тах 

не потребуєх великих дох праці, можутьх виникати 

розстановках кадрів; валідаціях методів тах матеріальних витрат;х дестимулюючі. 

рекомендацій;х розробка регламентів,х 

робочих 

нах малих   підприємствахх У великихх компаніях 

інструкцій,х корпоративних стандартів;х швидко досягаєтьсях мета, менеджерих зацікавлені ух 

розробка іншихх нормативних документів;х а такожх гарантується підвищенніх кваліфікації, 

Застосуваннях адміністративних   санкційх   та швидках реакція нах зміни томух зустрічаються рідко.х 

заходів заохочення.х довкілля.  

Економічніх методи 

техніко-економічний аналіз;х техніко- заохочуєтьсях особиста 

ініціатива;х   творчий 

потенціалх працівників 

реалізуєтьсях  з 

урахуваннямх 

задоволення 

матеріальнихх потреб 

багатох потреб позах 

матеріальною сфероюх 

інтересів залишаютьсях 

незадоволеними, щох 

знижує мотиваціюх 

економічне обґрунтування;х техніко- 

економічнех планування; Фінансування;х 

трудова мотивація;х платити; інвестиції;х 

готовий; ціноутворення;х участь ух прибутках 

тах 

капіталі; оподаткування;х встановлення 

економічнихх і стандартів;х гарантія; 

Встановитих матеріальні санкціїх та 

заохочення.х 

Соціально-психологічніх методи 

соціально-психологічний аналіз;х   соціально- Включенохмеханізми Стимули,х що ґрунтуютьсях 

на 

психологічнех планування; створитих творчу трудовоїх мотивації, нех Матеріальних потребахх 

атмосферу; участьх працівників вх управлінні; пов'язаніх   із   

задоволеннямх 

людей, нех 

використовуються; 

соціально-моральна мотивація;х задовольняти матеріальнихх потреб; Важкох передбачити 

культурніх та духовніх потреби; формуваннях Витрат нах обладнання результати.х 

колективів, груп;х створити  нормальнийх практично немає.х  

психологічний клімат;х встановлення   

стандартівх соціальної поведінких   
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Слід зазначити,х що традиційніх методи управліннях трудовими 

ресурсамих на підприємствахх повинні бутих доповнені інноваційнимих 

методами. 

Нах наш погляд,х інноваційні методих управління потенціаломх мають 

ґрунтуватисях на трьохх принципах, такихх як незалежність,х рішучість тах 

професіоналізм. Ах це вжех передбачає різніх стосунки міжх керівником тах 

підлеглим. 

Середх найбільш перспективнихх інноваційних методівх та інструментівх 

ефективного управліннях персоналом ух компаніях можнах виділити: 

- Коучингх - це інноваційнийх метод розвиткух трудового потенціалух 

компанії, якийх забезпечує розкриттях ймовірних можливостейх співробітників, 

їхх самоорганізацію, підвищеннях продуктивності тах професійне зростання,х 

що допоможех формувати економічнух політику персоналу,х лідерство тах 

розвиток бізнесух за рахунокх якості співробітників,х метод консультування,х 

який відходитьх від традиційнихх підходів наставництвах та фокусуєтьсях на 

здатностіх спрямовувати людинух у прийняттіх власних рішеньх [52, с.х 50]; 

- аутсорсингх кадрових процесівх – форма економічнихх відносин, прих 

якій роботодавецьх передає частинух відповідальності зах управління 

людськимх потенціалом спеціалізованоїх компанії, здатноїх надавати послугих 

високої якостіх за рахунокх використання сучаснихх та передовихх технологій 

ух галузі людськихх ресурсів тах наявність ух своєму штатіх 

висококваліфікованих фахівців;х недоліком аутсорсингух є високах вартість 

деякихх послуг, алех водночас створюєх умови длях зниження витратх на 

утриманнях відповідних структурнихх служб; 

- методх гнучкого робочогох часу длях співробітників – фіксованах 

кількість годинх на тижденьх підтримує застарілийх менталітет; прих цьому 

длях ефективності виробництвах доцільно вимагатих від працівниках лише 

результат,х а нех тривалість йогох перебування нах робочому місціх у 

зазначенийх период; 

- методх масового дистанційногох навчання, щох виявляється ух передачі 

знаньх великій кількостіх людей. 
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Систематизувавших викладену вищех інформацію, можнах навести такух 

класифікацію методівх управління трудовимих ресурсами підприємств:х за 

типомх впливу нах виконавців; ух зв'язку зх належністю дох керівних посад;х 

характером етапівх управлінської діяльності;х за характеромх рівнів нах 

виконавців; характеромх змін ух системі управліннях (інноваційні методи)х 

(рис. 1.х3). 

 

 
 

 
Рис.х 1.3.х Класифікація методівх менеджменту трудовихх ресурсів 
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Використаннях інноваційних методівх управління персоналомх 

підприємств можех створювати конфліктніх ситуації черезх опір працівниківх 

сприйняттю нововведень.х Тому, першх ніж вноситих зміни дох системи 

управліннях трудовим потенціалом,х необхідно провестих рекогносцирувальну 

роботух про доцільністьх нових методівх управління длях досягнення 

загальнихх цілей системих управління підприємствомх і завданьх кожного 

працівника.х 

На нашх погляд, всіх методи управліннях персоналом, незалежнох від 

класифікаційнихх ознак, єх особливим видомх діяльності впливух на 

співробітників.х Вони можутьх змінюватись вх залежності відх поточних 

обов'язківх компанії, організаційноїх структури, стилюх управління тощо.х 

 
 

1.3. Дослідження чинниківх формування рівнях та

 ефективногох використання трудовихх ресурсів 

 
 

Активізаціюх людського чинниках та вдосконаленнях політики 

зайнятостіх можна вважатих важливими умовамих соціально-економічногох 

розвитку України.х Можливості економічногох зростання тах підвищення 

добробутух залежать відх успіху перетвореньх у сферіх зайнятості. Ефективнех 

використання тах управління діяльністюх людини маєх стати пріоритетомх 

розвитку економіких загалом тах фармацевтичної галузіх зокрема. Слідх 

зазначити, щох людські ресурсих та трудовіх питання булих у центріх уваги 

бізнесух протягом десятиліть.х Тому щох саме людськіх ресурси можнах 

охарактеризувати якх двигун тах найважливіший факторх правильного 

функціонуваннях компанії [7,х с. 36].х 

Соціально-трудовіх відносини полягаютьх у захистіх працівників 

підприємства,х що перебуваютьх під впливомх сукупності природних,х 

економічних, біологічнихх факторів (вік,х здоров'я, працездатність)х і ух формі 

відносинх між працівникомх і роботодавцем,х працівником іх державою, 

роботодавцемх і державою.х 
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Систематизація поглядівх вчених нах природу трудовихх ресурсів 

обґрунтовуєх твердження прох те, щох на розвиток,х підготовку тах ефективне 

використаннях трудових ресурсівх підприємств впливаєх низка факторів,х у 

томух числі економічні,х правові, соціальні,х демографічні, екологічніх та 

територіальні.х 

До економічнихх чинників слідх віднести підвищеннях рівня освіти;х 

навчання тах перепідготовка співробітників;х можливість кар'єрногох та 

професійногох зростання; адекватністьх доходів, оплатих праці, покращеннях її 

стимулюваннях та ін.х 

До правовихх факторів належатьх ефективне державнех регулювання тах 

управління трудовимх середовищем, розробках програм зайнятостіх населення 

нах державному тах регіональному рівнях,х забезпечення ефективностіх та 

якостіх соціально-трудовогох законодавства тах механізму йогох реалізації. 

Дох економічних чинниківх слід зарахуватих підвищення рівнях освіти; 

навчаннях та перепідготовках співробітників; можливістьх кар'єрного тах 

професійного зростання;х адекватність доходів,х оплати праці,х покращення їїх 

стимулювання тах ін. 

Дох правових факторівх належать ефективнех державне регулювання,х 

розробка програмх зайнятості нах державному тах регіональному рівнях,х 

забезпечення ефективностіх та якостіх соціально-трудовогох законодавства тах 

механізму їхх реалізації [30,х с. 214].х 

Соціальні чинниких відіграють важливух роль ух розвитку, освітіх та 

ефективномух використанні трудовихх ресурсів. Зокрема,х до соціальнихх 

факторів слідх віднести: доступністьх та якістьх медичної допомоги,х розвиток 

медико- соціальної інфраструктури,х збалансованість тах ефективність 

соціально-трудових відносин,х надання соціальнихх пільг тах гарантій. 

Демографічніх фактори характеризуютьсях певним демографічнимх 

навантаженням нах працюючих; зростаннях населення тах кількість 

працюючих;х довге тах продуктивне трудовех життя [21].х 
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На етапіх значно зростаєх вплив чинниківх довкілля вх розвитку, 

підготовкух та ефективнех використання персоналу.х Стан тах зміни 

природногох середовища, пов'язаніх з результатамих господарської діяльності,х 

активно впливаютьх на здоров'ях населення. Мих поділяємо думкух Іванькова 

Н.хА. прох те, щох здоров'я єх незамінним, безціннимх та універсальнимх 

засобом длях досягнення всіхх цілей особистостіх в житті,х головною умовоюх 

всебічного розвиткух людини, виконаннях її численнихх функцій, пов'язанихх із 

працею.х 

До територіальнихх факторів належатьх розташування природно-

сировинних ресурсів,х клімат, рівеньх економічного розвиткух регіону, якийх 

визначається обсягомх виробленої продукції,х споживанням енергіїх на душух 

населення, вартістюх основних фондівх та спеціалізацієюх регіону. 

Використаннях трудових ресурсівх об'єктивно різноманітнех і 

визначаєтьсях природними умовами,х щільністю населення,х станом місцевихх 

підприємств, тенденцієюх зайнятості вх даній місцевості,х наявністю землі,х 

продуктивністю праці,х заробітною платоюх тощо. Одніх фактори 

безпосередньох впливають нах використання трудовихх ресурсів, іншіх – через 

діяльністьх людини. 

Слідх зазначити, щох суттєвою проблемоюх вважатимуться 

недовикористаннях потенціалу трудовихх ресурсів нах підприємствах, оскільких 

мотивація практичнох відсутня. Однимх із важливихх факторів, якіх нині 

служатьх мотивацією дох праці, єх конкуренція зах зайнятість, оскільких 

пропозиція робочоїх сили значнох перевищує попит.х Тому необхіднох 

використовувати системух мотивації працівників,х створювати їмх певні 

сприятливіх умови, виплачуватих розумну зарплатню,х надбавки іх премії 

виконаннях поставлених завданьх [17, с.х 177]. 

Томух збільшення використаннях трудових ресурсівх має 

супроводжуватисьх підвищенням ефективностіх їх використання.х Одним ізх 

стратегічних напрямівх вивчення цієїх надзвичайно важливоїх соціально-

економічноїх проблеми вх умовах надлишкух та недовикористаннях праці єх 

формування раціональноїх зайнятості ух 
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виробництві, яках б забезпечувалах нормальне навантаження,х продуктивність тах 

оплату праціх в усіхх формах господарства.х 

 
Висновки дох розділу 1х 

 
 

1. Встановлено, щох управління персоналомх фармацевтичного 

підприємствах є системоюх взаємопов'язаних заходів,х що забезпечуютьх 

контролюючий, координуючийх та стимулюючийх вплив менеджментух на 

працівників,х орієнтуючись нах інтенсивні факторих використання праці.х 

Процес управліннях персоналом необхіднийх для забезпеченнях раціонального, 

ефективногох та науковох обґрунтованого використаннях персоналу 

підприємства,х своєчасного виявленнях та реалізаціїх наявних резервівх та 

внесеннях змін дох розумних умовх використання трудовогох потенціалу, щох 

відповідають новимх вимогам внутрішнєх та зовнішнєх середовище діяльностіх 

компанії. 

2. Визначено,х що співробітниких фармацевтичних компаній,х як 

правило,х мають профільнух фармацевтичну абох медичну освіту,х що 

дозволяєх їм кращех розумітися нах всіх тонкощахх виробництва тах реалізації 

продукції.х Стрімкий розвитокх науки тах техніки потребуєх систематичного 

підвищеннях кваліфікації кадрів.х Досвід найуспішнішихх вітчизняних тах 

зарубіжних компанійх показує, щох вкладення вх людські ресурсих окупаються 

швидко.х А вх умовах кризих професійна підготовках кадрів набуваєх 

особливого значеннях і стаєх неодмінною умовоюх правильного 

функціонуваннях будь-якоїх організації. Томух слід приділитих увагу роліх 

підвищення знаньх співробітників шляхомх систематичної участіх в різнихх 

семінарах, тренінгах,х виставках, відрядженьх з метоюх обміну досвідом,х 

обміну тимчасовимх персоналом іх т.д.х включаючи визнаннях працівника якх 

цінності. 

3. Представленох класифікацію методівх управління трудовимх 

потенціалом компаній,х що включаєх такі елементи:х за типомх впливу нах 

виконавців; ух зв'язку зх належністю дох керівних посад;х характером етапівх 

управлінської діяльності;х за 
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характеромх рівнів виконавців;х характером змінх у системіх управління. Нах 

наш погляд,х всі методих управління персоналом,х незалежно відх 

класифікаційних ознак,х є специфічнимх методом впливух на працівників.х 

Вони можутьх змінюватись вх залежності відх поточних завданьх компанії, 

організаційноїх структури, стилюх керівництва іх т.д.х Тільки оптимальнех 

поєднання методівх управління трудовимх потенціалом можех підвищити 

ефективністьх управління людськимих ресурсами і,х отже, ефективністьх 

підприємства. 

4. Вивченнях кадрів підприємствах має супроводжуватисях оцінкою якх 

можливостей працевлаштування,х запропонованих населенню,х так іх тим, якх 

ці можливостіх реалізуються. Прих цьому необхіднох враховувати рівеньх їх 

використаннях у регіоні,х що характеризуєтьсях показниками зайнятості,х 

економічної активностіх населення, безробіттях та відповідностіх кваліфікації 

персоналух фармацевтичних підприємствх необхідним професійнимх навичкам. 
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РОЗДІЛх 2 

СУЧАСНИЙх РІВЕНЬ УПРАВЛІННЯх ПЕРСОНАЛОМ Вх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» 

 
 

2.1. Організаційно-економічна характеристиках ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» 

 

 
Основнимих видами діяльностіх Товариства зх обмеженою 

відповідальністюх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х (далі ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х) є: 

роздрібнах торгівля фармацевтичнимих товарами вх спеціалізованих 

магазинахх; роздрібна торгівлях косметичними товарамих та туалетнимих 

приналежностями; оптовах торгівля фармацевтичнимих товарами; роздрібнах 

торгівля медичнимих та ортопедичнимих товарами; дослідженнях кон’юнктури 

ринкух та виявленнях громадської думких. 

У сучаснихх умовах основнимих тенденціями розвиткух ринку єх 

глобалізація, концентраціях капіталу, посиленнях конкуренції тах посилення 

впливух інформації нах всі питаннях ринку, щох вимагає відх фармацевтичних 

підприємствх великої увагих до ефективногох використання виробничогох 

потенціалу, якийх здатний забезпечуютьх суб'єкти господарювання,х що 

займаютьх лідируючі позиціїх на ринку.х Оскільки фармацевтичніх 

підприємства нех можуть вх більшості випадківх істотно впливатих на 

зовнішнєх середовище длях зміни їїх на своюх користь, їмх слід приділятих 

більше увагих адаптації дох комерційних факторів,х тобто використаннях 

виробничого потенціалух відповідно дох очікувань ринкух та власнихх 

виробничих можливостей.х Інакше кажучи,х компанії маютьх забезпечити 

ефективнех використання власногох виробничого потенціалу.х 

У сучаснихх конкурентних ринковихх умовах ефективнех управління 

основнимих економічними процесами:х формуванням тах використанням 

оборотнихх засобів вх операційній діяльностіх вирішує низкух завдань 

стратегічногох розвитку підприємствах та гарантуєх отримання кінцевихх 

результатів господарськоїх 

https://www.ua-region.com.ua/kved/47.73
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.73
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.73
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.75
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.75
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.75
https://www.ua-region.com.ua/kved/46.46
https://www.ua-region.com.ua/kved/46.46
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.74
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.74
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.74
https://www.ua-region.com.ua/kved/73.20
https://www.ua-region.com.ua/kved/73.20
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діяльності. Проблемах оцінки забезпеченостіх оборотними коштамих 

підприємств, джерелх їх фінансування,х визначення ефективностіх їх 

використаннях та їхх якісного нормуваннях є дужех складною тах актуальною 

длях прийняття стратегічнихх управлінських рішеньх у будь-якому бізнесі.х 

Оцінимо рівеньх наявності тах ефективності використаннях оборотних коштівх 

ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» (таблицях 2.1).х 

Таблиця 2.х1 

Динаміках рівня забезпеченостіх та ефективністьх використання 

оборотниххзасобів ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х за 2023-2025 рр.х 

 

 

 
Показник 

 
2023х 

 
2024 

 
2025х 

Відхилення 2025х 

від 

2023х 

+,- % 

Оборотність активів,х оборотів 0,х74 2,х37 1,х97 0,х56 29х% 

Фондовіддача, грн./грн. 4,х29 8,х75 6,х75 0,х29 4х

% 

Коефіцієнт оборотностіх обігових коштівх 0,90х 3,25х 2,77х 0,98х 35% 

Періодх одного оборотух обігових 
коштівх 

400,42
х 

110,73
х 

129,76х -71,32х -55% 

Коефіціентх оборотності запасів,х 
обороти 

4,х06 10,х72 9,х95 -6,х15 -62х% 

Період одногох обороту запасів,х днів 88,х77 33,х57 36,х19 13,х83 38х% 

Коефіцієнт оборотностіх 

дебіторської заборгованості,х 

обороти 

1,х34 66,х36 106,х00 102,х30 97х% 

Період погашеннях 

дебіторської заборгованості,х 

днів 

269,х2

2 

5,х42 3,х40 -93,х88 -2764х% 

Коефіцієнт оборотностіх готової 

продукціх , обороти 11,х33 5053,х

9 

222,х09 -1027,х4 -463х% 

Період погашеннях 

кредиторської заборгованості,х 

днів 

74,х67 79,х37 71,х14 -7,х54 -11х% 

Період операційногох циклу, днівх 357,99
х 

38,99х 39,59х -80,05х -202% 

Періодх фінансового циклу,х днів 283,х3
2 

-
40,х38 

-31,х55 -72,х51 230х% 

Коефіцієнт оборотностіх власного 

капіталух 
3,03х 9,04х 5,94х -1,13х -19% 

 
Розрахувавших показники ефективностіх використання оборотнихх коштів 

(табл.х 2.1),х можна дійтих такого висновку.х Оборотність активівх відноситься 

дох суми чистогох доходу, отриманогох від продажух продукції нах одиницю 

використанихх оборотних активів.х Цей показникх збільшився нах 29% ух 2025 
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роціх порівняно зх 2023 роком,х що свідчитьх про зниженнях частки вкладенихх 

коштів тах збільшення чистогох виторгу відх реалізації продукції.х 

ROI, якийх показує розмірх виручки, одержаноїх на одиницюх основних 

виробничихх фондів, становитьх 6,75х грн/грнх у 2025х році, щох вище, ніжх у 

2023х році. Коефіцієнтх оборотності оборотнихх коштів збільшивсях на 35х%, 

що єх досить позитивноюх зміною, томух що чимх більше продажів,х тим 

більшийх прибуток. Термінх оборотності оборотнихх коштів ух 2025 роціх 

становить 129х днів, щох на 55х% менше, ніжх у 2023х році, щох свідчить прох 

те, щох ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» зменшилих час нах товарооборот 

продукції.х 

Швидкість оборотностіх дебіторської заборгованостіх з 2023х по 2025х рік 

збільшиласях на 97х%, що означає,х що виручках вища зах середню 

дебіторськух заборгованість. Строкх погашення заборгованостіх скорочено дох 

3 днів.х Проаналізувавши показниких ділової активності,х було встановлено,х 

що ТОВх МК «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» знаходитьсях в добромух стані, такх як 

коштих швидко перераховуютьсях та маютьх тенденцію дох зростання, щох 

свідчить прох високу діловух активність нах ринку сучасноїх продукції. 

Основніх засоби виробництва,х що становлятьх матеріально-технічнух 

базу виробництва,х відіграють важливух роль ух господарській діяльностіх 

підприємства. Високах забезпеченість підприємствах основними засобімих та 

ефективнех їх використаннях сприяє підвищеннюх продуктивності праці,х 

кращому використаннюх оборотних коштів,х збільшенню обсягух продукції тах 

зниженню їїх собівартості. 

Ефективністьх використання основнихх засобів відбиваєх рентабельність 

інвестицій,х що визначаєтьсях як відношеннях валових виробничихх витрат дох 

середньорічної вартостіх основних засобів.х Динаміка показниківх стану 

основнихх фондів ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х за 2023х – 2025 роких 

представлена вх таблиці. 2.х2. 

Зах звітний періодх сума активівх на балансіх підприємства збільшиласьх 

на 7,х9 млн.х грн., щох призвело дох збільшення вартостіх основних засобів.х 

Значне збільшеннях показника обумовленох розширенням виробництвах 

досліджуваного підприємства.х На цех також вказуєх збільшення основнихх 
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засобів нах 18,4х процентних пунктих у відсоткахх від активів.х При цьомух 

частка активноїх частини основнихх засобів збільшиласях на 11,х8 в.хп., ах 

частка пасивноїх частини основнихх засобів зменшиласях на такух ж величину.х 

Коефіцієнт амортизаціїх основних засобівх зменшився нах 0,112,х що 

пояснюєтьсях перевищенням придбаннях основних засобівх над їхх вибуттям. 

Таблицях 2.2х 

Динаміка показниківх стану основнихх засобів ТОВх «ДЕЛЬТА 

МЕДІКЕЛ”х 

 

Показник 

 

2023х 

 

2024 

 

2025х 

Відхилення 2025х 

від 2023х 

Частка оборотнихх виробничих 

фондівх 

0,105х 0,270х 0,289х 0,184х 

Частка основнихх засобів вх активах 0,х173 0,х271 0,х291 0,х118 

Коефіцієнтх зносу основнихх засобів 0,х165 0,х273 0,х277 0,х112 

Коефіцієнтх оновлення основнихх 

засобів 

0,х000 0,х000 0,х200 0,х099 

Частках довгострокових фінансовихх 

інвестицій вх активах 

 

0х 
 

0 
 

0х 
 

0 

Частках оборотних виробничихх 

активів 

0,х086 0,х197 0,х204 0,х118 

Коефіцієнтх мобільності активівх 4,699х 2,688х 2,430х -2,269х 

 
Оцінимо рівеньх безпеки тах ефективності використаннях праці ТОВх МК 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ». Раціональнех використання трудовихх ресурсів ух 

виробничому процесіх дозволяє збільшитих обсяг продукції,х що випускається,х 

і знизитих її собівартість.х Ефективність використаннях багато вх чому 

залежитьх від раціональноїх організації підприємствах в ціломух та рівнях 

виробництва окремихх галузей. Ступіньх використання трудовихх ресурсів 

відображаєтьсях у показникахх продуктивності праціх (табл. 2.х3). 

Значнех підвищення ефективностіх використання трудовихх ресурсів 

обумовленох значним збільшеннямх валового доходух від товарооботух при 

незначномух збільшенні чисельностіх зайнятих. Виходячих з цієїх тенденції, 

прирістхгодинної продуктивностіх праці становитьх 187,96х%, денної – 

203,х31% тах річної – 246,х81%. 
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Таблицях 2.3х 

Показники рівнях використання трудовихх ресурсів вх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» 

Показник

х 
2023 2024х 2025 

2025х до 

2023х 

у % +, - 

Чисельністьх працівників, чол.х 382 509х 511 133,х7

7 

129х 

Відпрацьовано людино-днів нах 1 

працівниках 

 
183 

 
225х 

 
209 

 
114,х2

1 

 
26х 

Відпрацьовано людино-годин нах 1 

люд.-день 

 
7,х12 

 
7,х9 

 
7,х5 

 
105,х3

4 

 
0,х38 

Продуктивністьх праці вх 
розрахунку: 

 
54,х69 

 
145,х24 

 
157,х49 

 
287,х9

6 

 
102,х8

0 нах 1 люд.-годину, грн.х 

на 1х люд.-день,х грн. 389,х42 1147,х3

7 

1181,х1

5 

303,х3

1 

791,х7

3 

нах 1 працівника,х тис. грн.х 71,18х 258,16х 246,86х 346,81

х 

175,68

х 

 
Загальна оцінках фінансового станух підприємства проводитьсях на 

основіх таких показниківх діяльності, якх прибуток тах рентабельність, якіх 

характеризують ефективністьх роботи підприємствах в цілому,х рентабельність 

окремихх напрямків діяльностіх (виробництва, бізнесу,х інвестицій), 

поверненнях витрат тах ін. Показниких рентабельності, ах не прибутку,х 

характеризують кінцевіх результати господарювання,х оскільки їхнях величина 

вказуєх на відношеннях ефекту дох наявних абох використовуваних ресурсів.х 

Оцінка рентабельностіх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» здійснюєтьсях за 

багатьмах показниками, результатих розрахунків якихх представлені ух таблиці. 

2.х4. Отриманіх показники свідчатьх про підвищеннях ефективності тах 

прибутковості досліджуваноїх компанії. Такимх чином, прирістх фондовіддачі 

становивх 0,025х пункту абох 2,5х відсоткові пунктих (в.п.х). Рентабельність 

власногох капіталу збільшиласях на 7,х8 відсотковіх пункти, щох свідчить якх 

про збільшеннях прибутку, такх і прох підвищення незалежностіх підприємства. 
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Таблицях 2.4х 

Динаміка показниківх рентабельності ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х 

Показник 2023х 2024 2025х 
Відхилення 

2025х 

від 2023,х +- 

Рентабельність активівх за прибуткомх 
від звичайноїх діяльності 

-0,х002 -0,х003 0,х024 0,х025 

Рентабельністьх капіталу зах 

чистим прибуткомх 
-0,002х -0,003х 0,024х 0,025х 

Рентабельність власногох капіталу -0,х007 -0,х010 0,х071 0,х078 

Рентабельністьх виробничих фондівх -0,006х -0,006х 0,048х 0,054х 

Рентабельність реалізованоїх продукції 

зах доходом відх реалізації 
0,х132 0,х059 0,х104 -0,х028 

Рентабельністьх реалізованої 

продукціїх за доходомх від 

операційноїх діяльності 

0,х045 0,х023 0,х045 -0,х001 

Рентабельністьх реалізованої 

продукціїх за чистимх прибутком 
-0,х002 -0,х001 0,х012 0,х014 

Коефіцієнтх реінвестування - 74,х333 -6,х449 -7,х593 

Коефіцієнтх стійкості 

економічногох зростання - -0,х767 -0,х460 0,х176 

Співвідношеннях сплачених відсотківх і 
прибуткух 

- - 0,723х 0,267х 

Період окупностіх капіталу -

619,х871 

-

369,х700 

42,х310 662,х182 

Періодх окупності власногох капіталу 
-

151,х696 

-96,х893 14,х006 165,х702 

 
Негативнех значення показниках періоду окупностіх як загальногох 

капіталу, такх і власногох капіталу зумовленох отриманням збитківх від 

діяльностіх підприємства вх період дослідження.х 

 Прибуток підприємствох отримало лишех в 2025х році, щох зумовлено 

зростаннямх виручки відх реалізації, систематичнимх поповненням складівх та 

наявністюх фармацевтичних товарівх для здійсненнях господарської 

діяльності.х Пандемія Ковід-19 спричинилах дефіцит товарів,х та відповіднох 

зумовила зменшеннях доходів тах прибутків відх операційної діяльності.х 

Стабілізація постачаннях в 2025х році далах змогу збільшитих товарооборот тах 

отримати прибутки.х 
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2.2. Оцінка існуючоїх системи менеджментух трудових ресурсівх в 

ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х 

 

 
ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» єх гнучким тах динамічним елементомх 

корпоративної структурих та маєх великий потенціалх для покращеннях 

економічної ситуації.х Розвиток підприємницькогох духу однах із необхіднихх 

умов формуваннях ринкових відносин.х Як показуєх ділова практика,х 

перевагами компаніїх є незалежністьх у прийняттіх рішень тах гнучкість 

діяльностіх відповідно дох вимог місцевихх ринків; швидках адаптація дох 

місцевих умовх господарської діяльності;х широка сферах діяльності; 

можливістьх реалізувати своїх ідеї тах творчі проекти;х низькі витрати,х 

особливо управліннях і т.хд. 

Структурах системи управліннях персоналом компаніїх залежить відх 

розміру організації,х її територіальногох розташування, видух діяльності тах 

інших факторів.х У великихх компаніях існуєх відділ управліннях персоналом, 

якийх забезпечує добірх та підбірх персоналу, оцінкух персоналу; організаціях 

навчання тах підвищення кваліфікаціїх персоналу; проводитьх аналіз якостіх 

кадрового складух та плинностіх кадрів; атестаціюх та ротаціюх персоналу; 

управліннях заробітною платою;х організацію облікух та звітності.х 

На відмінух від великихх компаній, маліх компанії, якх правило, нех 

мають повноцінногох управління людськимих ресурсами тах не застосовуютьх 

комплексну кадровух політику черезх обмеженість фінансовихх та іншихх 

ресурсів. Особливох у середніхх підприємствах питаннями,х що пов’язаніх з 

завданнямих управління людськимих ресурсами, займаютьсях окремі фахівці,х 

завдання якихх визначаються посадовимих інструкціями. Нах малих 

підприємствахх ці функціїх покладаються нах керівника підприємства,х який 

здійснюєх планування роботих з персоналом,х організацію роботих персоналу, 

мотиваціюх результатів тах поведінки нах роботі, контрольх за роботою.х 

Особливий характерх діяльності малихх організацій вимагаєх 
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від керівництвах високого рівнях професіоналізму вх управлінні людськимих 

ресурсами, такх як прорахунких можуть призвестих до зниженнях ефективності 

роботи.х 

Проведемо аналізх діяльності зх управління персоналомх у ТОВх 

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”.х Завдання виробничоїх діяльності підприємства,х що 

вивчається,х передбачають забезпеченнях максимально можливогох обсягу 

товарооборотух продукції певногох асортименту необхідноїх якості ух зазначені 

терміни.х  

Досягнення високихх фінансових результатівх від господарськоїх 

діяльності можливех за стабільногох насичення ринкух конкурентоспроможною 

продукцієюх в умовахх максимального використаннях людського потенціалу,х 

сприятливої зовнішньоекономічноїх кон'юнктури тах використання науково-

технічних досягнень.х 

Зміст роботих з персоналомх суттєво обмеженийх можливостями тах 

потребами ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”.х Діяльність зх управління персоналомх 

досить простах – виконуються лишех необхідні функції.х 

У ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х відсутній спеціалізованийх відділ 

управліннях персоналом. Однах чи двіх особи, включаючих керівника компанії,х 

дбають прох персонал. Роботах персоналу носитьх неформальний характерх і 

багатох в чомух визначається особистістюх працівника, щох виконує роботу.х 

Стверджується, щох малі підприємствах характеризуються відсутністюх 

робочих місцьх у формальномух значенні тах закріпленням зах працівниками 

напрямівх професійної діяльності,х обсяг якихх визначається лишех 

індивідуальними особливостями.х 

Зміст роботих з персоналомх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» визначаєтьсях 

такими функціями:х підбір тах підбір персоналу;х звільнення персоналу;х 

управління заробітноюх платою; управліннях трудовою дисципліною.х Рішення 

прох прийом нах роботу, звільненнях та наданнях позачергової відпустких 

приймаються безпосередньох керівником. 
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Специфіках діяльності ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х (індивідуальної 

аптеки)х визначає прозорістьх роботи їїх керівника ух зв'язку зх вибором 

методівх роботи, пошукомх методів збутух та побудовоюх відносин ізх 

покупцями. Водночасх така поінформованістьх робить роботодавцівх 

залежними відх співробітників, змушуючих їх шукатих кадри ух родичів, 

особистихх знайомих чих за рекомендацієюх людей, якимх вони довіряютьх із 

керівництва.х Такий підхідх до наймух рідко гарантуєх працевлаштування 

висококваліфікованихх співробітників, ах професійний потенціалх вже 

прийнятихх на роботух працівників залишаєтьсях невикористаним. 

Рекрутингх – це технологія,х яка найбільшех потрібна маломух бізнесу 

длях підбору досвідченихх фахівців, здатнихх досягати високихх результатів. 

Однакх проблемою малихх підприємств дужех часто єх низька забезпеченістьх 

висококваліфікованими кадрами,х оскільки цимх фахівцям потрібніх висока 

заробітнах плата тах кар'єрне зростання,х чого маліх підприємства нех можуть 

повноюх мірою забезпечити.х 

Неефективне використаннях персоналу значнох знижує рівеньх 

кваліфікації тах працездатність працівників,х продуктивність праці,х збільшує 

матеріальнех та моральнех старіння основнихх фондів, збільшуєх 

матеріаломісткість продукції,х призводить дох значного збільшеннях 

собівартості продукціїх та зниженнях ефективності виробництва.х 

Вікова структурах співробітників маєх значення длях функціонування 

компанії.х Слід зазначити,х більшість співробітниківх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» відносятьсях до віковоїх категорії 15-34 років.х Саме працівниких 

цієї віковоїх групи ух системі професійногох навчання набуваютьх професійних 

знаньх та навичок,х освоюють новіх технології тах методи роботих та зах 

сприятливих умовх здатні використовуватих накопичений потенціалх у роботі.х 

Однак черезх відсутність багаторівневоїх організаційної структурих 

персонал практичнох немає можливостейх для кар'єрногох зростання. 

Відсутністьх можливості безперервногох навчання працівниківх у разіх 

подальшого підвищеннях заробітної 
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платих відповідно дох рівня кваліфікації,х що набуває,х не мотивуєх їх дох 

продуктивної роботи.х У ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х не розробленох порядок 

навчаннях персоналу. Навчаннях та розвитокх співробітників здійснюєтьсях за 

рахунокх власних коштівх та зах власним бажанням.х Менеджер організуєх 

навчання прих зміні структурих виробництва, відкриттіх нового сегментах 

ринку збуту,х що потребуєх додаткових знаньх та навичок.х 

З позитивногох боку, ух ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» тіснах співпраця 

міжх співробітниками тах керівництвом. Цех проявляється ух використанні 

демократичногох стилю веденнях бізнесу: керівникх прислухається дох думки 

тах побажань співробітників,х допомагає вирішуватих конфліктні ситуаціїх та 

готуєх співробітників дох змін. 

Дох переваг роботих з кадровимх управлінням ТОВх «ДЕЛЬТА 

МЕДІКЕЛ”х належать: - високах швидкість оформленнях документації зах 

рахунок простотих роботи персоналу;х відсутність адміністративнихх перешкод; 

тіснах взаємодія керівництвах та співробітників,х команда особистох знає свогох 

лідера; низьках вартість цієїх роботи (плюсх для роботодавця).х 

Основними вадамих компанії є:х соціальна незахищеністьх робочої сили;х 

висока ймовірністьх помилки черезх концентрацію всіхх обов'язків ух руках 

некваліфікованогох профільного персоналу;х необ'єктивність прих доборі 

персоналух через неможливістьх використання спеціальнихх методів 

(випробувань,х атестацій тощо).х Важливу рольх грають особистіх симпатії 

керівництва.х 

Таким чином,х удосконалення системих управління персоналомх у ТОВх МК 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» маєх здійснюватися ух комплексі економічнихх та 

соціальнихх аспектів. Зх економічної точких зору, по-перше, необхіднох 

забезпечити підвищеннях ефективності нах основі постійногох технічного тах 

організаційного вдосконаленнях компанії; по-друге, сформуватих досконалу 

системух оплати праціх персоналу. Удосконаленнях системи оплатих праці 

персоналух ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» маєх містити розробкух ефективної 

системих оплати праці;х забезпечити зв'язокх між 
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компенсацієюх та кінцевимх результатом; необхіднох впровадження тах 

розробка ідеальноїх мотивації співробітників.х 

Як вжех було сказано,х кожна людинах індивідуальна, щох визначає 

специфікух її потребх та прагнень,х які вонах намагається задовольнитих у 

процесіх роботи вх компанії. Длях одних важливоюх є лишех фінансова 

мотивація,х для іншихх ще йх реалізація своїхх кар'єрних задумів.х З оглядух на 

цех систему мотиваціїх персоналу слідх формувати, застосовуючих 

диференційований підхідх до різнихх груп персоналух ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» відповіднох до їхх потреб. Зх соціальної точких зору еволюціях 

системи управліннях людськими ресурсамих має бутих спрямована нах 

максимальне використаннях та розвитокх здібностей співробітниківх компанії, 

ах також нах створення сприятливогох психологічного клімату.х 

Питання управліннях розвитком людськихх ресурсів, щох включає 

освіту,х навчання тах підвищення кваліфікації,х а такожх новий підхідх до 

управліннях суспільним розвитком,х який передбачаєх охорону здоров'я,х 

соціальне забезпечення,х юридичну допомогу,х інформаційне забезпеченнях 

тощо, сьогодніх потребує особливоїх уваги. 

Середх напрямів удосконаленнях системи управліннях людськими 

ресурсамих у ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х можна запропонуватих такі: 1)х 

створення тах підтримка системих зворотного зв'язкух в колективіх в 

оптимальнихх умовах; 2)х створення гнучкоїх системи відпустокх для всіхх 

співробітників, ах не тільких керівника; 3)х забезпечувати соціальнийх захист 

персоналу;х 4) застосуваннях нових методівх управління; 5)х перерозподіл 

функційх та завданьх у системіх управління; 6)х механізація тах автоматизація 

системих управління персоналом.х 

Реалізація цихх процесів соціальногох життя населеннях є невідкладноюх 

та важливоюх умовою діяльностіх будь-якоїх організації, особливох для 

функціонуваннях малого бізнесу.х У сучаснихх умовах процесх управління 

людськимих ресурсами нах підприємстві повиненх здійснюватися нах основі 

персоналізму,х що передбачаєх виявлення тах просування талановитихх 
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співробітників, щох відрізняються особливоюх організаційною поведінкоюх та 

являютьх собою потенціалх для розвитку,х інновації длях забезпечення 

конкурентоспроможностіх компанії. 

Щох ж дох змісту управліннях персоналом ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”,х 

то йогох слід визначитих як результатх планомірно організованогох 

безпосереднього впливух начальника-роботодавцях з керівникамих підрозділів 

нах його колектив,х що включаєх розвиток кадровогох потенціалу, заснованогох 

на побудовіх команди тах реалізації неюх функцій управліннях персоналом 

задлях забезпечення безперебійноїх роботи компаніїх та всебічногох розвитку 

їїх співробітників. 

Загаломх удосконалення системих управління персоналомх ТОВ 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» маєх здійснюватися стосовнох її суб'єктів,х процесів тах 

об'єктів (рис.х 2.1).х Він полягаєх у проведенніх комплексу заходівх щодо 

переходух з поточногох стану дох перспективного. 

 
 

Рис.х2.1.х Вдосконалення системих менеджменту трудовихх ресурсів ТОВх  

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х у розрізіх її суб’єктівх 
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Одним ізх основних напрямківх удосконалення системих управління 

персоналомх є оновленнях корпоративної організаційноїх культури, 

формуваннях єдиного колективу.х Ключова рольх в оновленніх організаційної 

культурих та їїх використанні ух процесі управліннях людськими ресурсамих 

відводиться безпосередньох керівнику бізнесу.х Однак вінх повинен 

насампередх реагувати нах зміни, встановлюватих зв'язки міжх цілями компаніїх 

та цілямих співробітників, їхх взаємозалежність тах їх прибуток.х 

Менеджер ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х не використовуєх один стильх 

управління, ах поєднує всіх стилі вх різних пропорціях.х Що можех бути дужех 

ефективним ух управлінні організацією.х Переважає демократичнийх стиль, 

тобтох можна відзначитих спокійну тах доброзичливу атмосферух в компанії,х 

кожен співробітникх має можливістьх висловити своюх думку, знає,х що 

почутих і нех боїться виступатих з новимих ідеями тах не боїтьсях засудження 

відх керівників. Оскільких для демократичногох стилю характернийх розподіл 

повноваженьх та відповідальності,х кожен працівникх має своїх повноваження, 

зах які вінх несе прямух відповідальність. 

Загаломх погоджуємося ізх вибором демократичногох стилю керівництвах 

керівника ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”.х На мійх погляд, зх таким типомх 

управління легшех працювати, томух що їхх оточує доброзичливах та спокійнах 

атмосфера, щох є дужех важливим факторомх у роботіх будь-якогох працівника 

чих начальника. Розподілх повноважень тах відповідальності міжх усіма 

співробітникамих полегшує роботух керівника тах дозволяє йомух зосередитись 

нах більш важливихх справах. Менеджерх не застосовуєх ні примусу,х ні 

погроз,х а вибираєх переконання тах кінцевий результатх методом впливух та 

керівництва.х Як показуєх наведений вищех аналіз, демократичнийх стиль 

керівництвах має якх переваги протих інших стилямиів,х так іх свої недоліки.х 

За такогох стилю управліннях може постраждатих дисципліна співробітників.х 

Оскільки, нах мою думку,х демократичний стильх вимагає високогох рівня 

особистоїх дисципліни, отже,х обираючи цейх стиль керівництва,х керівник 
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очікуєх від своїхх підлеглих високогох рівня моральногох виховання тах довіряє 

їм.х Але нех всі співробітниких можуть поводитисях ідеально. 

Якх показав аналіз,х компанія перебуваєх у нестабільномух фінансовому 

становищі.х Однією зх причин такоїх тенденції єх невчасне виконаннях 

замовлень. Тобтох можна відзначити,х що персоналх під керівництвомх 

керівника нех виконує своїхх обов'язків. Причиноюх цього можех бути 

недостатнях дисципліна ух компанії. Томух в такійх ситуації керівникух ТОВ 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» слідх більше переходитих до авторитарногох стилю 

керівництва,х здійснювати суворішийх контроль зах виконанням завданьх та 

виконаннямх плану, даватих працівникам чіткіх вказівки тах вимагати звітх про 

виконанух роботу. 

Іншимх способом поліпшеннях як дисципліни,х так іх фінансового 

становищах підприємства єх запровадження відрахуваньх із зарплатих 

персоналу, безпосередньох зайнятих нах обслуговуванні клієнтів.х 

За кожнех непунктуальне виконаннях замовлення проводитиметьсях 

утримання ізх заробітної плати.х Таким чином,х збитки, заподіяніх компанії, 

будутьх покриті, оскільких за несвоєчаснех виконання замовленнях компанії 

доведетьсях заплатити неустойку.х І дисциплінух також будех встановлено. 

Ух разі кризих варто визначитих основні аспектих поведінки 

співробітниківх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ». Модельх поведінки 

співробітниківх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» вх умовах кризих представлена нах 

рис. 2.х2. 

Скаргих співробітників дох керівництва ух кризових ситуаціяхх мають якх 

суб'єктивний, іх об'єктивний характер,х і вагах кожної їхх у своїйх зростає. Ух 

цьому випадкух можна говоритих про підвищеннях ступеня обґрунтованостіх 

вимог працівниківх підприємства тах рівня конфліктності.х Об'єктивність 

вимогх пов'язана зх матеріальною складовоюх та нерівномірнимх розподілом 

завдань.х Суб'єктивний характерх визначається індивідуальнимх характером тах 

психологією кожногох працівника. Протех скарги суб'єктивногох характеру 

викликаютьсях підвищенням рівнях конфліктності тах напруженості ух 

колективі. 
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Суб’єктивніх складові Об’єктивніх складові 
 

Рис.х 2.2.х Модель поведінких працівників ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х в 

умовахх кризи 

 
 

Згіднох з зазначеноюх моделлю, кризовіх умови діяльностіх ТОВ 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» призводятьх до зниженнях задоволеності роботоюх 

працівника, збільшеннях стресу, щох позначається нах якості виконуваноїх 

роботи. Томух при розробціх основних напрямівх управління персоналомх слід 

враховуватих психологічні аспектих поведінки співробітників,х які 

визначаютьсях об'єктивними іх суб'єктивними чинниками.х 

 

Висновки дох розділу 2х 

 

1. Основними видамих діяльності ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х є: 

роздрібнах реалізація фармацевтичноїх продукції вх спеціалізованих 

магазинах;х роздрібна торгівлях косметикою тах туалетним приладдям;х оптова 

торгівлях фармацевтичною продукцією;х роздрібна торгівлях медичними тах 

ортопедичними виробами.х 

Зниження якості роботи 

Зниження задоволеності 

роботою 

Намагання уникнення 

відповідальних завдань 

 
Переоцінка своїх 

функціональних обов’язків 

Оптимізація графіку роботи 
Збільшення критики в сторону 

керівництва 

Зростання міжкомунікативних 

бар’єрів 

Зростання опору змінам 

Порушення трудової дисципліни Підвищення стресового стану 
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2. Ступінь використаннях трудових ресурсівх відбивається ух показниках 

продуктивностіх праці. Значнех підвищення ефективностіх використання 

трудовихх ресурсів обумовленох значним збільшеннямх виробництва прих 

незначному збільшенніх чисельності зайнятих.х Виходячи зх цієї тенденції,х 

приріст годинноїх продуктивності праціх становить 187,х96%, денноїх – 

203,31х% та річноїх – 246,81х%. 

3. Проведений аналізх діяльності компаніїх свідчить прох зростання 

ефективностіх та прибутковостіх досліджуваної компанії.х Таким чином,х 

приріст фондовіддачіх становив 0,х025 пунктих або 2,х5 відсотковіх пункти 

(в.хп.). Рентабельністьх власного капіталух збільшилася нах 7,8х процентних 

пункти,х що свідчитьх як прох збільшення прибутку,х так іх про підвищеннях 

незалежності підприємства.х 

4. Управління персоналомх у ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х має своїх 

особливості тах проблеми. Обмеженістьх ресурсів вх окремих аптекахх не 

дозволяєх використовувати різноманітніх методи управліннях людськими 

ресурсами,х які успішнох використовуються нах великих підприємствах.х У 

тойх же часх створення творчоїх атмосфери, ініціативих та заповзятливостіх – 

завдання, якех може бутих успішно вирішене.х Усвідомлення цінностіх 

людських ресурсівх для ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х та використаннях 

відповідних інструментівх може призвестих до підвищеннях продуктивності 

праціх без надмірногох використання ресурсів.х Практична реалізаціях 

запропонованих заходівх щодо вдосконаленнях системи управліннях людськими 

ресурсамих може бутих успішною зах умови відповідностіх цілей, стратегіїх 

корпоративного управління,х стратегії управліннях персоналом тах 

організаційної культури.х Успішне вдосконаленнях системи управліннях 

людськими ресурсамих зміцнить загальнийх стан підприємствах та сприятимех 

збільшенню товароруху.х 
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РОЗДІЛ 3х 

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯх УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМх В ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х 

 

 
3.1. Впровадження антикризовогох управління трудовимих ресурсами 

 

 
Управліннях компаніями зах умов кризих вимагає увагих керівництва якх 

до економічнихх аспектів, такх і дох психологічних аспектів.х Кризові станих у 

роботіх підприємств супроводжуютьсях спробою керівництвах вдатися дох 

надмірної економіїх всіх ресурсів.х Як правило,х такий підхідх не гарантуєх 

безперебійної роботих бізнесу. Найчастішех інші варіантих виходу зх кризових 

ситуаційх не розглядаються.х Найбільш критичнимх у такихх умовах єх 

найчастіше необґрунтованех скорочення штатів.х А цех супроводжується 

зниженнямх продуктивності праціх на підприємствіх та загаломх створенням 

негативногох «настрою» ух суспільстві. 

Опишемох коло типовихх проблем управліннях людськими ресурсамих 

ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» ух сучасних умовах:х 

- відсутність наймух нового персоналу;х 

- зниження ефективностіх системи мотиваціїх праці; 

- відсутністьх заходів щодох професіоналізації тах підвищення 

кваліфікаціїх персоналу; 

- недостатнях увага дох економічної оцінких персоналу, скороченнях штатів; 

- відсутністьх чіткого тах раціонального розподілух завдань міжх 

працівниками, дублюваннях роботи; 

- відсутністьх ініціативи співробітників;х 

- напружена емоційнах атмосфера вх колективі ух поєднанні зх 

критичною масоюх демотивуючих факторівх у компаніїх та великоюх кількістю 

конфліктнихх ситуацій. 
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Якх правило, керівництвох ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» орієнтуєтьсях на 

скороченнях масштабів діяльності,х звільнення персоналу,х скорочення всіхх 

програм розвиткух персоналу (навчання,х соціальні пакети,х мотиваційні 

програми),х мінімізацію всіхх видів операційнихх та іншихх витрат. 

Томух слід зазначити,х що вх умовах кризих основна увагах приділяється 

фінансовимх проблемам, ах до персоналух застосовується комплексх 

антикризових заходівх щодо скороченнях та скороченнях всіх видівх видатків. 

Підх час кризих є сенсх визначити суттєвіх аспекти поведінких 

співробітників. Скаргих співробітників дох керівництва ух кризових ситуаціяхх 

мають якх суб'єктивний, іх об'єктивний характер,х і вагах кожної зх їх зростає.х 

У цьомух випадку можнах говорити прох підвищення ступенях обґрунтованості 

вимогх працівників підприємствах та зростаннях рівня конфліктності.х 

Об'єктивність вимогх пов'язана зх матеріальною складовоюх та 

нерівномірнимх розподілом завдань.х Суб'єктивний характерх визначається 

індивідуальнимх характером тах психологією кожногох працівника. Протех 

скарги суб'єктивногох характеру викликаютьсях підвищенням рівнях 

конфліктності тах напруженості ух колективі. 

Кризовіх стани ух господарській діяльностіх призводять дох зниження 

задоволеностіх працівника роботоюх та підвищеннях стресу, щох позначається 

нах якості виконуваноїх роботи. Томух розробки основнихх напрямів 

антикризовогох управління людськимих ресурсами слідх враховувати 

психологічніх аспекти поведінких співробітників, якіх визначаються 

об'єктивнимих і суб'єктивнимих чинниками. 

Усіх необхідні заходих антикризового управліннях персоналом доцільнох 

згрупувати вх окремі групи,х що визначаютьх їхню конкретнух спрямованість іх 

властиві певномух рівню антикризовогох управління персоналом.х Заходи зх 

управління персоналом,х які рекомендуютьсях для забезпеченнях антикризової 
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готовності,х формуються зх урахуванням пропозицій,х що єх в науковійх літературі 

(табл.х 3.1).х 

Таблиця 

3.х1 Заходих з антикризовогох управління персоналомх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» 

Етапих управління Пропонованіх 

заходи 

1.х Періодична 

діагностиках 

кадрового 

потенціалух 

Оцінка кадровогох складу. 
Аналізх ступеня використаннях та розвиткух навичок 

персоналу.х Перевірка кваліфікаціїх персоналу. 

2.х Розробка 

заходівх щодо 

маркетингух 

персоналу 

Проведеннях зовнішніх маркетинговихх досліджень ринкух праці, 

конкуренти,х робоча сила.х 

Організація внутрішніхх маркетингових 

досліджень.х Аналіз ступенях задоволення потребх 

у кадрах.х 

3. Розробках 

антикризової 

стратегіїх управління 

людськимих 

ресурсами 

Збірх необхідної інформаціїх та їїх аналіз. 
Цілепокладаннях з антикризовогох управління персоналом.х 

Забезпечити з'єднаннях антикризової стратегіїх управління персоналомх із 

загальноюх стратегією. 

Розробках системи маркетинговоїх підтримки антикризовоїх стратегії 

керуваннях персоналом. 

4.х Формування 

антикризовоїх 

кадрової політиких 

Формування основнихх напрямів антикризовоїх кадрової політиких 

організації. Залученнях персоналу дох антикризової політиких управління 

персоналом.х 

Навчання персоналух навичкам антикризовогох управління. 

5.х Організація 

антикризовогох 

управління 

кадровимих 

рішеннями 

Виявленнях можливостей длях впровадження кадровихх рішень ух галузі 

антикризовогох управління. 

Раціональнийх розподіл завданьх між 

підлеглими.х Оптимізація системих мотивації 

персоналу.х 

Проходження незалежноїх оцінки персоналух 

6. Розробках та 

реалізаціях 

заходів щодох 

запобігання 

конфліктамх та 

зниженнях стресу 

співробітниківх 

Забезпечення особистихх відносин ізх керівництвом 

організації.х Облік зростаючоїх напруги ух колективі зх боку 

керівництва.х 

Формування відповідногох ставлення співробітниківх в умовахх кризи тах 

реалістичності очікувань.х 

Формування сприятливогох морально-психологічногох клімату ух 

колективі. Найчастішех обговорюйте проблемих з підлеглими,х щоб 

знятих напругу ух 

колективі. 

7.х Визначення 

заходівх та 

управліннях 

особистими 

ризикамих 

Діагностика особистихх ризиків ух кризовій ситуації.х 
Прогнозування тах оцінка тенденційх розвитку основнихх показників 

діяльностіх організації прих реалізації персональнихх ризиків ух кризових 

ситуаціях.х 

Розробка заходівх щодо зниженнях та запобіганнях ризикам длях персоналу. 

8.х Моніторинг 

реалізаціїх заходів 

щодох управління 

людськимих 

ресурсами длях 

виходу зх кризи 

Визначеннях суб'єктів тах об'єктів контролюх антикризового

 управліннях людськими ресурсами.х 

Визначення процедурих контролю. 

Виявленнях відхилень тах їх 

недопущення.х 
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Вважаємо що,х антикризові заходих з управліннях персоналом повинніх 

орієнтуватися нах психологічну складову,х що виявляєтьсях у діагностиціх 

настрою колективух та поведінких співробітників, пошукух шляхів оптимізаціїх 

витрат нах мінімізацію рівнях конфліктності тах стресового станух 

співробітників тах менеджерів. 

Ефективністьх антикризових заходівх в управлінніх людськими 

ресурсамих визначається вміннямх менеджерів контролюватих себе. Нах основі 

дослідженнях рівня управліннях персоналом ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х були 

виявленіх суттєві відмінностіх в ступеніх саморегуляції успішнихх менеджерів 

порівнянох з неуспішнимих менеджерами тах майбутніми менеджерами.х 

Доведено, щох успішні лідерих мають високийх рівень саморегуляції,х що 

характеризуєтьсях високим рівнемх потреби ух діяльності, контролюх над 

власнимх життям тах діями, помірнох високим рівнемх мотивації досягнення,х 

середнім рівнемх уникнення помилок,х високим ступінемх диференціації тах 

узгодженості індивідуальнихх цілей, пріоритетомх у плануванні,х домінування 

керівництвах над компанієюх та схильністюх до переоцінки.х Невдалі 

менеджерих зазвичай демонструютьх низький чих помірний рівеньх 

саморегуляції майжех за всімах показниками. 

Підвищеннюх рівня особистісноїх саморегуляції тах стресостійкості 

співробітниківх та керівниківх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» сприяєх 

усвідомлення нимих власних якостей,х що належатьх до сферих мотивації 

потребх та формуваннях позитивного ставленнях до себе,х власної особистості,х 

розвитку адекватноїх оцінки своїхх здібностей тах потенціалу, формуванніх 

впевненості ух собі, фіксаціїх поведінкових змінх у конкретнихх ситуаціях 

взаємодії,х підвищення стресостійкості.х 

Рекомендовані методих підвищення стресостійкостіх та саморегуляціїх 

доцільно узагальнитих у двіх групи (рис.х 3.1).х 

Першу групух методів можнах назвати психологічнимих та відноситих їх 

діюх до психологічнихх особливостей особистості.х Друга групах методів 

характеризуєх потенційно сприятливіх умови підвищеннях стрессостійкості іх 

особистісної 
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саморегуляції.х Такими умовами,х на нашх погляд, єх зниження навантаженнях на 

працівниківх та обсягух звітів. 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.х 3.1.х Методи підвищеннях стресостійкості тах рівня 

особистісноїх саморегуляції вх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» 

вх умовах кризих 

 
Особливу увагух слід приділитих аутогенним тренуваннямх підвищення 

стресостійкості.х Аутогенне тренуваннях - це метод,х за допомогоюх якого 

людинах керує власнимх функціональним станом.х 

Пропонований методх вважається ефективнимх у профілактиціх 

емоційного вигоряння,х але йогох застосування потребуєх відповідної 

підготовки.х Аутогенне тренуваннях складається зх кількох етапів:х тренування 

релаксаціїх та занурення,х аутогенного занурення,х самонавіювання тах 

сенсорного відтвореннях (графічне зображення).х 

Серед комплексух вправ аутогенногох тренування, розробленогох 

насамперед основоположникомх аутогенного тренуваннях австрійським 

професоромх Й. Шульцем,х ми виділилих найефективніші длях підвищення 

стресостійкостіх співробітників компаніїх та зокремах з бокух керівництва: 

Методи підвищення стресостійкості та 

саморегуляції 

Аутогенне тренування 

Рефлексопрофілактика 

Формування вміння відволікатися 

Оволодіння інструментами 

психологічного захисту 

(заперечення, придушення, 

Психологічні 

Формування плану операцій (дій) 

Обмеження кола обов’язків 

працівників 

Коучинг як метод навчання та 

тренінгу 

Зменшення обсягу звітності 

Організаційні 
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1. Тренуваннях глибокого дихання.х 

2. Зосередження увагих на відчуттях.х 

3. Тренування саморелаксації.х 

4. Самонавіювання. 

Ух кризових умовахх функціонування компаніїх можна використовуватих 

рекомендації, сформульованіх О. Фармагом,х для запобіганнях виникненню 

синдромух «вигоряння нах роботі»: 

1. наявністьх інтересів, принциповох відмінних відх основної діяльності;х 

2. зміна соціальногох середовища ух період відпочинку;х 

3. елементи творчостіх у роботі,х створення новихх проектів; 

4. нормальнех самопочуття, дотриманнях режиму снух та харчування,х 

відмова відх шкідливих звичок;х 

5. прагнення реалізаціїх мрій іх бажань, формуваннях вміння інодіх 

програвати, безх глузування зх себе, безх агресивності; 

6. розумнах самооцінка; 

7. можливістьх роботи ух звичайному тах не екстремальномух режимі; 

8. участьх у семінарах,х конференціях, спілкуваннях з новимих людьми, 

обмінх досвідом; 

9. співпрацях з колегамих на значнох вищому абох значно

 нижчомух професійному рівні;х 

10. повноцінні нормальніх відносини ух сім'ї тах спілкування

 зх представниками протилежноїх статі. 

Нах наш погляд,х рекомендації, запропонованіх О. Фармагомх для 

запобіганнях виникненню синдромух «вигоряння нах роботі», єх доповненням 

дох аутогенних методівх тренування. 

Томух антикризові заходих щодо управліннях персоналом повинніх 

орієнтуватися нах психологічну складову,х яка проявляєтьсях у діагностиціх 

настроїв колективух та поведінких співробітників, пошукух шляхів оптимізаціїх 

витрат прих 
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мінімізації рівнях конфліктності тах стресової ситуаціїх працівників тах 

керівників. Антикризовех управління персоналомх має орієнтуватисях на 

заходих щодо підвищеннях стресостійкості тах самоконтролю співробітниківх та 

керівників.х 

 

 
3.2. Формування ефективноїх системи мотиваціїх праці

 трудовихх ресурсів вх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» 

 

 
Впровадженнях заходів мотиваціїх персоналу вх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» єх найважливішим способомх забезпечення оптимальногох 

використання трудовихх ресурсів тах посилення використаннях потенціалу 

існуючогох персоналу. Основноюх метою процесух мотивації єх отримання 

максимальноїх віддачі відх використання наявнихх трудових ресурсів,х що 

можех підвищити загальнух ефективність тах прибутковість підприємства.х 

Серед основнихх інструментів мотиваційногох процесу слідх зазначити 

наявністьх двох групх різних видівх особистісного стимулювання:х економічних 

стимулів,х які використовуютьсях за допомогоюх грошової чих матеріальної 

винагородих працівника зах виконану роботу,х та неекономічнихх стимулів, дох 

яких належатьх організаційні тах моральні стимули,х соціально-психологічніх 

елементи, щох впливають нах стан задоволеностіх працівника. 

Визначивших основні напрямих методів мотиваціїх та тенденціїх 

стимулювання персоналух підприємств, можнах визначити основніх елементи 

їхньоїх сучасної моделіх мотивації, якіх доцільно запровадитих в ТОВх 

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х з урахуваннямх специфіки фармацевтичногох 

підприємства (рис.х 3.2).х 

Основними компонентамих мотиваційної моделіх є чинниких 

мотиваційного процесу,х що становлятьх основні мотиви,х якими керуєтьсях 

працівник іх за допомогоюх яких відбуваєтьсях його безпосереднях участь ух 

діяльності підприємства.х За допомогоюх методів матеріальногох та 

нематеріальногох 
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стимулювання, виходячих зі ступенях впливу нах відповідні мотиваційніх 

фактори, впливаютьх на особистістьх та станх кожного працівника,х створюючи 

тимх самим умових для реалізаціїх мотиваційних установок.х Основним 

елементомх цієї моделіх є ефектх мотивації – детермінантах економічної 

ефективностіх мотивації. Нах основі оцінких мотиваційного ефектух 

здійснюється подальшех коригування мотиваційнихх факторів, формуваннях їх 

структурих та пріоритетівх застосування. 

 

 

Рис.х 3.2.х Модель мотиваціїх працівників ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х 

 
 

Таким чином,х сучасна мотиваційнах модель підприємницькоїх діяльності 

єх результатом поєднаннях кількох методівх на мотивацію,х створюють умових 

як матеріальногох стимулювання, алех й нематеріальногох стимулювання, цимх 

забезпечуючи досягненнях економічних результатів.х 

Сьогодні ефективністьх системи мотиваціїх потребує якх матеріальних 

чинників,х як-отх високий дохід,х а йх нематеріальних чинників,х що зх 

надійністю роботи,х досягненням цілей,х бажанням виявлятих ініціативу іх 

відповідальність. Справді,х механізми мотиваціїх часто враховуютьх лише 

матеріальнух складову тах 
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Формування нематеріальної мотивації персоналу 

нехтують нематеріальноюх складовою. Томух постає проблемах створення 

такогох мотиваційного механізму,х що враховуєх як матеріальнух мотивацію, 

такх і виявленнях та реалізаціюх нематеріальних інтересівх працівників (рис.х 

3.3).х 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.х3. Запропонованийх алгоритм побудових нематеріальної 

мотиваціїх персоналу вх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» 

Здійснення моніторингу мотиваційного процесу 

Технічна організація мотиваційного процесу 

Керівний склад Виконавці 

Вибір цільових груп та визначення методів мотивації 

Досягнення цілей підприємства 
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Підвищення кваліфікації Постійна взаємодія з керівником 

Комфортність робочого місця Вдосконалення організації праці 

Гнучкий графік роботи Подарунки 

Соціальний пакет 

Часткове медичне обслуговування 

Медичне обслуговування та 

оздоровлення 

Санаторно-курортне 

обслуговування 

Знижки на продукцію 

підприємства 

 

Окреслення завдань мотивації 

Постановка цілей підприємства 
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Ух сучасних умовахх зростає рольх нематеріальних мотиваторів,х що 

впливаютьх на продуктивністьх праці, ефективністьх виробництва тах 

конкурентоспроможність. Успішнах реалізація стратегічнихх завдань 

підприємствх багато вх чому визначаєтьсях здатністю їхх персоналу 

виконуватих продуктивну, якіснух та творчух роботу, генеруватих та 

реалізовуватих нові ідеї,х набувати новихх знань тах розвивати навички,х що 

призводитьх до позитивногох результату. результат.х та гарантованийх успіх. 

Систематичністьх у ційх роботі маєх дати відповіднийх алгоритм реалізаціїх 

нематеріальної мотивації.х 

Процес нематеріальноїх мотивації маєх здійснюватися відповіднох до 

встановленихх цілей компанії,х що дозволяєх ставити конкретніх мотиваційні 

завдання.х 

В рамкахх оцінки ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х розроблено системух 

мотивації персоналу,х яка пропонуєтьсях для використаннях на підприємствіх 

(Додаток А).х Основні пропозиції,х зроблені зах наслідками дослідження,х 

полягають ух наступному. 

Системах матеріального стимулюваннях може бутих вдосконалена зах 

рахунок введеннях диференційованої сітких за трудовимх стажем працівниківх 

та виплатих вихідної допомогих працівникам зіх стажем роботих в компаніїх не 

меншех 20 років.х Це допоможех убезпечити персоналх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ». 

Співробітниких мають бутих винагороджені зах їхні реальніх здобутки. 

Системах матеріальних інтересівх має бутих побудована якх система 

інвестиційх у якістьх робочої сили.х 

Що стосуєтьсях нематеріального стимулювання,х то основнимх напрямом 

роботих є поліпшеннях умов життях співробітників, підвищеннях комфорту нах 

робочому місці,х внесення різноманітностіх в трудовух діяльність 

співробітників,х підвищення згуртованостіх співробітників зх компанією. 

Зх метою покращеннях стану системих стимулювання нах підприємстві 

слідх подбати іх про вдосконаленнях систем оплатих праці, більшістьх із якихх 

передбачає заохоченнях персоналу зах досягнення певнихх кількісних тах 

якісних результатівх 
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діяльності. Другимх важливим показникомх підвищення мотиваціїх є 

корпоративнех управління кар'єрою,х яке вважаєтьсях мотивуючим фактором.х 

Таблиця 3.х2 міститьх рекомендації щодох підвищення мотиваціїх 

співробітників. 

Таблицях 

3.2х Рекомендації щодох вдосконалення мотиваціїх трудових ресурсівх 

ТОВ  

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» 
 

Рекомендаціїх Необхідні заходих Можливі результатих 

1. Ввестих систему 

плануваннях 

кар’єри 

Складаннях графіка 

облікух керівників іх 

фахівців Розробках 

положень прох 

просування пох службі 

Виявленнях резерву 

посадх 

Поліпшення 

психологічногох комфорту 

Зростаннях задоволеності 

працеюх Зростання 

продуктивностіх праці 

Зниженнях плинності 

2.х Впровадження новоїх 

системи розподілух 

замовлень ух відділі 

збутух 

Складання графіках 

Визначення 

мінімальногох 

гарантованого обсягух 

замовлень Проведеннях 

конкурсу середх персоналу 

Поліпшеннях психологічного 

кліматух Зниження кількостіх 

конфліктів 

Зрістх якості виконаннях 

замовлень Скороченнях строків 

виконаннях замовлень 

3.х Поліпшення умовх 

праці нах складах 

Модернізаціях системи 

вентиляціїх приміщення 

Вдосконаленнях системи 

освітленнях 

Зріст задоволеннях 

працею Скороченнях 

втрат відх 

непрацездатності 

Зниженнях плинності 

4.х Введення платих за 

будь- яку 

раціоналізаторськух 

пропозицію 

Прийняттях всіх пропозиційх і 

виплачуваннях відразу 

невеликоїх винагороди зах 

самий оптимальнийх варіант 

пропозиціїх 

Зацікавленість зх боку працівниківх 

та покращеннях їх ставленнях до 

виконуємоїх праці тах прояву 

ініціативих 

5. Використаннях системи 

професійногох просування 

іх ротації персоналух 

5.1.х Вироблення спеціальноїх 

системи підвищеннях 

кваліфікації всьогох персоналу 

підприємствах 

5.2х Створення професіограми,х 

що дозволяєх кожному 

працівникух бачити своюх 

перспективу. 

1.х Зростання задоволеностіх працею 

2.х Зниження плинностіх 

 
Однією зх основних проблемх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» єх недостатня 

зацікавленістьх чи незацікавленістьх співробітників ух результатах діяльностіх 

компанії, нах яку воних працюють. Томух для ефективногох стимулювання 

співробітниківх компанії необхіднох розглянути можливістьх запровадження 

окремихх систем участіх співробітників ух прибутку компанії.х 
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Ядром гнучкоїх системи оплатих праці «Розподілх прибутку» єх 

формування преміальногох фонду зах рахунок напередх визначеної частких 

прибутку, зх якого працівниких отримують регулярніх виплати. 

Важливоюх проблемою єх поділ прибуткух на суми,х призначені длях 

забезпечення системих участі ух прибутках тах розвитку виробництва.х 

Невеликих сум,х зібраних керівництвомх та розподіленихх серед 

співробітників,х може бутих недостатньо, щобх вони відчулих себе реальнимих 

бенефіціарами прибуткух організації. Виплатах великих сумх знижує витратих 

на розвитокх виробництва, щох підриває перспективих розвитку організаціїх та 

можех призвести дох економічних труднощівх у найближчомух майбутньому. 

Томух дуже важливох правильно розподілятих кошти міжх системами 

мотиваціїх та спільногох використання вигод.х 

Особливість системих участі ух прибутку ух тому, щох від їїх 

застосування відчуваєтьсях не відразу,х а щех через кільках років післях її 

запровадження.х Це можнах пояснити психологічнимх ефектом звикання,х 

причому максимальнийх ефект відх впливу, щох приймається абох відкидається, 

досягаєтьсях з плиномх часу. 

Прих проектуванні тієїх чи іншоїх схеми участіх на основіх показника 

прибуткух слід враховуватих труднощі визначеннях прямої залежностіх між 

зростаннямх прибутку іх вкладом конкретногох працівника. Зх цієї причиних 

часто впроваджуютьсях системи стимулювання,х що ґрунтуютьсях на 

результатахх реальної виробничоїх діяльності (збереженнях ресурсів, 

збільшеннях обсягу продажівх тощо). Отже,х системи участіх у прибуткух 

трансформуються ух системи участіх у результатахх діяльності. 

Схемих участі ух прибутку класифікуютьсях за показникамих та 

засобамих мотивації, зах результатами спільноїх діяльності підприємствх та зах 

ознакою власностіх (рис. 3.х4). 

Системах оцінки заслугх складається зх оцінки зусильх та поведінких 

співробітника нах основі низких факторів. Длях кожного факторах визначено 

системух підрахунку балівх та встановленіх відповідні стандартих для 

підрахункух балів. 
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Система 

колективного 

стимулювання 

Система преміальних 

виплат 

Система стимулювання 

конкретних обсягів 

виробництва 

Система оцінки 

заслуг 

Система стимулювання 

залежно від 

продуктивності праці 

Система стимулювання 

конкретних обсягів 

виробництва 

Система володіння активами 

підприємства за посередництвом 

інвестиційних фондів 

Періодичнох розраховується показникх ефективності працівника,х й ух 

підсумкових результатахх зазначається відповіднийх розмір додатковоїх 

зарплати. 

Найбільшх успішно системах стимулювання зах певних обсягівх доходу 

можех застосовуватись ух структурах зх повним виробничимх циклом. Ціх 

структури маютьх власний бюджет,х пропорційний дох обсягу реалізаціїх 

продукції. Отже,х співробітники встановлюютьх собі безпосереднійх зв'язок 

міжх ефективністю роботих компанії нах ринку тах власними дохадами.х 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 
 

Рис. 3.х4. Класифікаціях систем участіх персоналу ух прибутках компаніїх 

Система участіх в прибутку,х викликана зростаннямх продуктивності праці,х 

призначена длях зниження питомихх витрат зах рахунок заохоченнях 

підвищення продуктивностіх праці безх збільшення постійнихх витрат. Цях 

система полягаєх в 

На підставі відносин 

власності 

Система 

розповсюдження 

опціонів акцій 

Система акцій 

«своїх» підприємств 

Участь працівників у прибутках підприємства 
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визначенніх «загального коефіцієнта”.х Останній розраховуєтьсях як 

відношеннях загальних витратх праці дох обсягу реалізованоїх продукції. Зх 

використанням цьогох базового коефіцієнтах та зх урахуванням обсягух 

продукції, реалізованоїх за цейх період, визначаєтьсях прийнятна вартістьх 

праці. Потімх ці витратих порівнюються ізх фактичною заробітноюх платою. 

Якщох фактичні витратих нижче дозволених,х премія персоналух виплачується 

ух вигляді 40-75% відх досягнутої економіїх (приросту прибутку).х 

Що стосуєтьсях систем преміювання,х то рівеньх преміювання повиненх 

бути прив'язанийх не дох рівня базовоїх заробітної плати,х а дох точного 

розвиткух діяльності компаніїх та більшх менш точногох виявлення вкладух 

кожного працівниках в компаніюх в ціломух . 

Колективні системих заохочення зазвичайх використовуються, колих 

просування співробітниківх через участьх у прибуткахх можливе лишех у 

групі.х Найчастіше груповийх бонус розподіляєтьсях у томух ж пропорції,х як іх 

базовий оклад.х Перевага такогох підходу (зх деякими недоліками)х полягає вх 

тому, щох в складнихх умовах забезпечуєх відносно рівномірнийх розподіл 

навантаженнях в групі.х 

Більш стійках зацікавленість робітниківх у діяльностіх компаній, зокремах 

у оновленніх виробництва, забезпечуєтьсях їх участюх у власності,х що 

здійснюєтьсях головним чиномх шляхом виділеннях працівникам акційх у 

«своїх”х компаніях. 

Економічнимх стимулом длях використання системих участі ух власності 

єх необхідність поєднаннях інтересів власниках бізнесу тах працівників 

бізнесу.х Адже якщох працівник отримуєх лише заробітнух плату, тох його 

інтересих збігаються лишех з нагальнимих інтересами діяльностіх підприємства. 

Отже,х поки працівникх немає зв'язкух з активамих підприємства, немаєх 

об'єктивних передумовх і реальнихх економічних підставх узгодження йогох 

довгострокових інтересівх з інтересамих підприємства. 
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Тому,х якщо персоналх компанії нех володіє капіталом,х а лишех бере 

участьх у формуванніх прибутку тах має правох голосу прих розподілі 

прибутку,х існує реальнах небезпека виплатих з прибуткух більшої кількостіх 

грошей, ніжх дозволяють перспективих розвитку компанії.х Тому необхідно,х 

щоб коженх співробітник бувх зацікавлений ух реалізації планівх стратегічного 

розвиткух компанії, щобх довгострокові інтересих співробітника тах компанії 

збігалися.х Необхідно довестих кожному працівнику,х що вінх розуміє 

реальнийх зв'язок міжх вкладенням коштівх у розвитокх виробництва тах 

перспективами отриманнях доходу відх нього. 

Протех слід зазначити,х що схемих участі ух прибутках маютьх суттєвий 

недолік,х оскільки підприємецьх може збільшитих свій прибутокх за рахунокх 

скорочення заробітноїх плати, прих цьому виглядаючих цілком «класно”,х 

дозволяючи працівникамх претендувати нах пільги щодох участі ух прибутках, 

якіх насправді можутьх бути набагатох нижчими відх рівня «урізаної”х 

зарплати. Іншимих словами, хочах схеми участіх у прибуткахх і відіграютьх 

важливу стимулюючух роль і,х отже, сприяютьх підвищенню продуктивностіх 

праці, воних не вирішуютьх проблеми ефективногох та справедливогох 

розподілу новоствореногох продукту. 

Крімх того, планих участі ух прибутках маютьх свої особливостіх 

використання. Зокрема,х вони матимутьх високий економічнийх та соціальнийх 

ефект тільких в томух випадку, якщох співробітники будутьх мати точнух та 

своєчаснух інформацію прох діяльність компаніїх та розуміти,х що планих 

участі ух прибутку працюютьх тільки вх тому випадку,х якщо прибутокх дійсно 

отриманий.х 

Для ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х недоцільно нарощуватих товарообіг зах 

будь-якух ціну. Необхіднох матеріально зацікавитих працівників ТОВх 

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х не лишех у підвищенніх доходів, ах й ух зниженні 

витратноїх частини. Системах оплати праціх має будуватисях з урахуваннямх 

такого показника,х який враховуєх кількість іх якість продукції,х що 

випускається,х а такожх рівень матеріальнихх витрат нах її виготовлення.х 

Таким синтетичнимх показником єх рівень чистоїх продукції якх єдиного 

джерелах формування фондівх накопичення тах споживання. 
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Застосуваннях системи оплатих праці нах основі чистоїх продукції 

сприяєх раціональному використаннюх виробничих ресурсів,х зниженню 

собівартостіх продукції, щох збільшується, збільшеннях доходів працівниківх і 

збільшеннях чистого прибутку.х Впливаючи нах будь-якіх або всіх ці фактори,х 

працівники можутьх безпосередньо впливатих на розмірх винагороди зах свою 

роботу.х Фактичний рівеньх виробництва зах останні три-п'ять роківх або 

плановіх або договірніх показники можутьх бути використаніх як нормативх 

виробітку длях встановлення нормативух заробітної плати.х 

Для застосуваннях цієї системих оплати праціх виробництво мих 

розрахували обсягх проекту оплатих праці зх чистої виручких у аптеціх № 33 

ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х (табл. 3.х3). 

 
1. Визначимох обсяг виробництвах чистої продукціїх за періодх 2023– 2025х 

рр. 

 
 

ЧПх = 78589,6х тис. грн.х – 67985,2х тис. грн.х = 10604,4х тис. грн.х 

 
 

2. Визначимо нормативх оплати праці:х 
 

 

Н = 2348,х2 тис.х грн./ 10604,х4 тис.х грн. = 0,х2214. 

Таблицях 3.3х 

Розрахункова величинах оплати праціх від чистоїх продукції ух ТОВ 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ»  (аптеках № 33) 

Показник

х 

2023 2024х 2025 

Чистах продукція зах звітний період,х тис. 

грн.х 

5880 7261х 7016 

Фактичнах оплата праціх від чистоїх 

продукції, 

тис.х грн. 

1560,х

2 

1926,х

6 

1861,х

6 

Сумах оплати праці,х що належитьх до 

кінцевогох 

розрахунку, тис.х грн. 

573,х2 833,х6 1246,х

6 

Сумах оплати праціх на 1х грн. авансу,х коп. 0,х633 0,х567 0,х330 
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Використаннях системи мотиваціїх на основіх чистої продукціїх сприяє 

раціональномух використанню виробничихх ресурсів, дозволяєх знизити 

витратнух частину діяльності,х збільшити заробітокх працівників тах збільшити 

чистийх прибуток. Ух ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» розрахунковийх рівень 

чистоїх виробничої заробітноїх плати вищийх за фактичнийх рівень. Томух з 

метоюх підвищення зацікавленостіх співробітників ух результатах діяльностіх у 

компаніїх доцільно встановитих систему мотиваціїх за результатамих діяльності. 

Прибуток,х що єх основним джереломх доплат персоналух підприємств зах 

кінцеві результатих їхньої праціх при впровадженніх системи оплатих праці зах 

рахунок чистоїх виручки, недостатнійх для здійсненнях доплат, тах його розмірх 

значно коливаєтьсях з рокух у рік.х 

 

 
3.3. Удосконалення кадровоїх політики підприємствах 

 

 
Компанії зх неефективною системоюх управління людськимих ресурсами 

доситьх складно досягтих успіху вх роботі, аджех людський факторх більшою 

міроюх визначає успіхх тієї чих іншої компаніїх на ринку.х Тому основнимх 

завданням такогох підприємства єх вдосконалення напрямівх кадрової роботи.х 

І цех завдання нех тільки відділух кадрів організації,х це завданнях також маєх 

вирішуватися нах найвищих рівняхх управління компанії.х Оскільки ТОВх 

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х має суттєвіх недоліки вх системі управліннях 

персоналом, щох потребують негайногох усунення, всіх сили відділух кадрів 

компаніїх та їїх вищого керівництвах мають бутих спрямовані нах розробку 

можливихх рекомендацій щодох усунення цихх недоліків. 

Кадровах політика ух ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» перебуваєх на доситьх 

високому рівні.х Цілі тах напрями кадровоїх політики визначаютьсях 

керівництвом компанії,х вони становлятьх кадрову стратегіюх компанії тах 

відображають основніх напрямки загальноїх стратегії компанії.х Принципи 

кадровоїх політики закріпленіх у статутіх компанії, правилахх внутрішнього 

трудовогох розпорядку, положенняхх про оплатух 



 

 

64 

праці тах соціальні гарантіїх працівникам компаніїх відповідно дох 

колективного договору.х 

На формуваннях кадрової політиких впливає сукупністьх виробничих 

показників,х тому дох планування ресурсівх та вдосконаленнях кадрів 

залучаютьсях керівники всіхх напрямів бізнесух та члених Координаційної 

ради.х 

Для вдосконаленнях кадрової політиких необхідно приділятих увагу 

вдосконаленнюх її елементів.х Насамперед необхіднох розширити кадровух 

службу підприємства.х Крім відділух кадрів ух складі начальниках відділу 

кадрівх та двохх інспекторів, відділух охорони праціх у складіх двох старшихх 

інженерів зх охорони праціх та відділух організації праціх та спеціалістух з 

розрахункух заробітної плати,х до йогох складу повинніх входити: відділх 

підготовки кадрів,х відділ автоматичнихх систем управліннях персоналом тах 

відділ соціальноїх психології, вибраніх за принципомх роботи (рис.х 3.5).х При 

розширенніх відділу кадрів,х створенні новихх відділів тах розширенні 

виконуванихх функцій необхіднох прийняти нах роботу 1х співробітника 

відділух кадрів, 1х співробітника відділух навчання персоналу,х 1 

співробітниках відділу автоматизованихх систем управліннях персоналом зх 

розробки програмногох забезпечення тах 1 психолог.х 

Керівництву ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х слід приділитих особливу 

увагух процесу плануваннях праці, оскільких недосконале плануваннях 

персоналу негативнох впливає нах результати діяльностіх компанії іх може 

призвестих до значнихх збитків. Прих цьому планування,х яке здійснюєтьсях на 

рівніх сучасних вимогх та нах основі передовихх інструментів тах технологій, 

сприятимех значному підвищеннюх рентабельності підприємства.х Планування 

персоналух є важливоюх частиною процесух їхньої безперервноїх підготовки 

тах пристосування дох нагальних потребх організаційного розвитку.х 
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Рис. 3.х5. Структурах та функціональніх обов’язки службих персоналу вх ТОВ 

«ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» 

1.Проведення інструктажу з техніки безпеки. 

2.Контроль за дотриманням нормальних умов праці. 

3. Організація та проведення курсів щодо охорони праці на 

виробництві. 

4. Контроль рівня побутового та медичного обслуговування 

персоналу на підприємстві. 

1. Підбір, відбір (проведення співбесід), найм персоналу; 

2. Розробка професійно-кваліфікаційної структури персоналу. 

3. Розробка програм розвитку персоналу. 

4. Створення і ведення кадрової документації. 

5. Розробка та ведення штатного формуляру організації 

6. Розробка процедури та проведення атестації персоналу. 

7. Підготовка статистичної звітності з персоналу. 

8. Допомога керівництву в укладанні колективного договору. 

1. Проведення моніторингу персоналу з питань управління та 

організації праці на підприємстві. 

2. Дослідження морально-психологічного клімату в колективі. 

3. Допомога керівникам всіх рівнів управління у вирішенні 

трудових конфліктів. 

4. Проведення консультації та надання психологічної допомоги 

працівникам. 

1. Організація автоматизації та механізації управління персоналом 

2. Розробка програмного забезпечення в сфері управління 

персоналом. 

3. Забезпечення функціонування єдиної комп’ютерної мережі 

управління персоналом підприємства. 

4. Дослідження та впровадження провідного світового досвіду в 

сфері автоматизації управління персоналом. 

1. Розробка стратегічних програм підготовки кадрів. 

2. Організація навчання та підвищення кваліфікації персоналу. 

3. Розробка та укладання угод з навчальними закладами щодо 

підготовки необхідних спеціалістів. 

4. Проведення профорієнтаційної роботи. 

5. Розробка заходів та проведення виробничої і соціальної адаптації 

нових працівників. 

1. Вивчення трудових процесів. 

2. Розробка посадових інструкцій. 

3. Розробка системи оплати праці та преміювання працівників. 

4. Розробка системи соціальних виплат, пільг, гарантій. 

5. Планування витрат на персонал. 

6. Вивчення та впровадження провідного досвіду в сфері організації 

та мотивації праці. 
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Основнах мета управліннях персоналом полягаєх в тому,х щоб реалізуватих 

частину загальногох плану розвиткух компанії, щобх забезпечити своїхх 

співробітників необхідноюх чисельністю, навичкамих та продуктивністюх за 

оптимальнихх витрат нах набір тах утримання. Функціях планування кадровихх 

призначень виконуєтьсях відділом кадрівх та найкращех реалізується 

додатковимх співробітником. Системах та методих відбору тах відбору кадрівх 

мають великех значення длях підприємства, оскільких рівень йогох організації 

впливаєх на якісніх характеристики відібраногох персоналу. 

Механізмх найму працівниківх необхідної кваліфікаціїх включає цілух 

систему методів,х що враховуютьх специфіку зовнішньогох і внутрішньогох 

ринку праці.х Виходячи зх обмеженого фінансуваннях ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» длях відбору співробітниківх використовується аналізх кадрових 

данихх та співбесіду,х яку спочаткух проводить співробітникх відділу кадрів,х 

потім начальникх відділу, вх якому оголошуєтьсях конкурс нах заміщення 

вакансії.х 

Для більшх ефективної оцінких рівня професійнихх знань, навичокх та 

мотиваційх майбутнього працівниках пропонуємо впровадитих комп'ютерні 

тести,х розроблені кафедроюх автоматизованих системх керування персоналомх 

разом ізх психологом. 

Ефективнех функціонування будь-якого підприємствах насамперед 

визначаєтьсях рівнем розвиткух його персоналу.х Розвиток персоналух – це 

системнох організований процесх безперервного професійногох розвитку 

працівниківх у рамкахх підготовки дох зайняття нимих нових виробничихх 

функцій, професійногох та кваліфікаційногох просування, формуваннях 

управлінського резервух та вдосконаленнях соціальної структури.х 

Компоненти розвиткух людських ресурсівх компанії включають:х 

професійну підготовкух кадрів; налагодженнях кадрового виробництва;х оцінку 

тах сертифікацію персоналу;х планування кар'єрих персоналу, щох включає 

професійнех та кваліфікаційнех просування робітниківх та фахівців,х службове 

тах професійне просуваннях керівних працівників,х створення управлінськогох 

резерву. 
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Зх метою розвиткух та підвищеннях знань тах навичок персоналух в 

компаніїх ведеться постійнах робота зх навчання, перепідготовких та 

підвищеннях кваліфікації персоналу.х 

Таким чином,х оскільки частках працівників ізх професійною освітоюх у 

загальнійх чисельності робочоїх сили зах останні трих роки практичнох не 

зміниласях і становитьх близько 5х %, це свідчитьх про неефективністьх 

управлінської політиких щодо професійногох розвитку кадровогох потенціалу. 

Тобтох питання професійноїх підготовки тах підвищення кваліфікаціїх 

працівників ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х зупинилося нах певному етапіх та нех 

передбачає перспективих розвитку. Причиноюх цього сталах велика кількістьх 

проблем, щох накопичуються зх кожним рокомх і накладаютьх свій негативнийх 

відбиток нах інші сферих діяльності компанії.х 

Таким чином,х частка працівниківх (фахівців), якіх пройшли навчаннях у 

вишахх за рахунокх підприємства, незначна,х причиною цьогох є недостатністьх 

коштів підприємствах для покриттях потреби ух навчанні своїхх працівників. 

Натомістьх компанія намагаєтьсях підтримувати своїхх співробітників, якіх 

навчаються власнимх коштом, алех їхня частках також незначна,х основною 

причиноюх цього єх недостатній рівеньх заробітної плати.х Наприклад, 

компаніїх можуть бутих рекомендовані (крімх навчання співробітниківх вищих 

навчальнихх закладів) організаціях індивідуальних курсівх із придбаннях 

базових кваліфікаційх співробітниками ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”.х 

Індивідуальне навчаннях означає, щох кожному новомух співробітнику 

компаніїх має бутих призначений наставник,х який проводитимех теоретичне 

тах практичне навчання.х Можливо також,х що длях начальники відділівх кожні 

2х місяці проводятьх курси зіх своїми підлеглимих підвищення кваліфікації.х 

Також рекомендуєтьсях повною міроюх використати практикух навчання 

вашихх співробітників нах професійних курсахх з метоюх систематизації тах 

підвищення рівнях знань співробітниківх ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ». 

Такожх можна рекомендуватих ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ» використаннях 

ротації кадрівх як методух підвищення кваліфікації.х 
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Ротація – цех форма самонавчання,х за якоїх працівник тимчасовох 

переводиться нах нову роботух чи посадух з метоюх набуття новихх знань, 

навичокх та уміньх та розширеннях кругозору. Ротаціях характеризується 

короткимх терміном навчаннях та застосовуєтьсях для навчаннях працівників 

широкогох профілю тах кількох професій.х 

Проте недолікомх цього єх високі витрати,х пов'язані зх втратою 

продуктивностіх під часх переходу співробітниках з посадих в іншу.х З іншогох 

боку, ротаціях є окремимх трудовим заохоченнямх працівника, щох 

безпосередньо проявляєтьсях у підвищенніх кваліфікації післях освоєння 

новогох виду роботи.х 

Система оцінких співробітників компаніїх також відіграєх важливу рольх в 

управлінніх людськими ресурсами,х оскільки лишех кваліфікований персоналх 

сприяє досягненнюх цілей компанії.х Метою управлінськоїх оцінки ух ТОВ МК 

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х є визначеннях оптимальної придатностіх працівника, 

перспективх розвитку тах просування пох службі; Визначитих основні 

недоліки,х які потрібнох виправити; визначеннях змісту безперервноїх 

професійної освіти;х Визначення оптимальноїх придатності працівниках для 

розробких та використаннях системи оплатих та стимулюваннях праці. 

Ух цілому ниніх система оцінких персоналу ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х 

встановлена, проте,х як булох зазначено вище,х недоліком цієїх системи іх те, 

щох атестації підлягаютьх в повномух обсязі працівники,х лише окремах 

категорія. Нах жаль, цюх обставину наврядх чи можнах викоренити, оскільких 

більшість співробітниківх (керівники тах фахівці) пов'язаніх один зх одним зах 

принципом «знайомство”.х Однак такожх можна рекомендуватих та 

використовуватих на додатокх до атестаціїх інший методх оцінки. Так,х 

наприклад, ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х було бх корисно запозичитих досвід 

оцінких персоналу зарубіжнихх компаній тах розробити власнух систему 

оцінких співробітників. Наприклад,х компанії можех бути рекомендованох 

перевіряти знаннях своїх співробітниківх як тестів.х Для цьогох відділ кадрівх 

розробляє перелікх питань щодох конкретного напрямкух роботи ТОВх 

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”,х тобто коженх тест маєх бути розробленийх для 

конкретногох працівника. Цілкомх логічно, щох до оцінких персоналу компаніїх 
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повинні залучатисях незалежні відх керівництва компаніїх сторонні особи.х 

Таким чином,х до організаційнихх принципів удосконаленнях системи 

управліннях людськими ресурсамих у сферіх професійної підготовких та 

оцінких працівників компаніїх можна віднестих наступне: 

- професійнех навчання співробітниківх компанії шляхомх організації 

конференцій,х семінарів тах спеціалізованих курсів;х 

- можливість набуттях певних знаньх завдяки методух ротації персоналу,х 

що підвищуєх мотивацію працівниківх до роботих у компанії;х 

- встановити додатковох метод оцінких персоналу компанії,х що полягаєх у 

тестуванніх співробітників пох виконуваній нимих роботі. 

Нах підприємстві здійснюютьсях такі видих внутрішнього професійногох 

навчання працівників:х - навчання, перепідготовках працівників; професійнийх 

розвиток працівників;х Підвищити кваліфікаціюх робітників, якіх виконують 

роботих із підвищеноюх небезпекою. 

Пропонуємох розширити тах додати формих підвищення кваліфікаціїх 

співробітників ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”:х виробничо-технічніх курси, 

стажування;х спеціальні курсих та суміжніх професії; курсих для вивченнях 

передових технікх та методівх роботи; курсих підвищення якостіх 

обслуговування. 

Ціх навчальні курсих дозволяють співробітникамх отримати глибокіх 

знання ух своїй галузі.х 

Для визначеннях рівня професійноїх підготовки, діловихх якостей, 

творчихх можливостей тах планів кар'єрногох зростання ТОВх «ДЕЛЬТА 

МЕДІКЕЛ”х регулярно проводитьх атестацію спеціалістів.х 

Однак черезх ресурсні тах фінансові обмеженнях компанія нех 

використовує певніх методи оцінких персоналу, якіх краще розкриваютьх 

потенціал співробітників,х визначають шляхих підвищення їхх продуктивності, 

показуютьх орієнтири длях кращої мотиваціїх співробітників тощо.х 

Ми пропонуємох розповсюдити використовуваніх методи нах комп'ютерні 



 

 

70 

тестих та методх імітаційних ігор.х Комп'ютерне тестуваннях підвищує 

оперативністьх визначення відповідностіх працівника займаноїх посади тах 

знімає навантаженнях зі співробітниківх та менеджерівх з персоналу,х які 

ранішех проводили такех тестування ух письмовій чих усній формі.х 

Метод діловихх ігор зах участю психологах дозволяє проаналізуватих 

знання тах вміння, класифікуватих учасників зах їх ролямих та оцінитих вміння 

працюватих у малійх групі. Такожх можна використовуватих метод імітаційноїх 

гри зх метою оцінких загальної атмосферих в колективі.х 

У ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х дуже хорошах система моральногох 

заохочення, пропонуємох запровадити додатковіх форми матеріальногох 

заохочення співробітників.х На відмінух від керівників,х спеціалістів, 

спеціалістівх та технічнихх працівників, длях яких розробляєтьсях єдине 

положеннях про матеріальнех стимулювання зах основні результатих 

виробничої, господарськоїх та фінансово- господарської діяльності,х для 

працівниківх розробляються окреміх положення прох матеріальне 

стимулюваннях – залежно відх виду виробництва.х , семінари тах індивідуальні 

професійніх групи, якіх стимулюють їхнюх роботу. 

Показниких матеріального стимулюваннях праці працівниківх повинні 

відбиватих конкретні результатих їхньої праці.х 

Зведемо запропонованіх вище заходих до таблиці,х що дозволяєх оцінити 

витратих та очікуваніх результати відх удосконалення кадровоїх політики 

підприємствах (табл. 3.х4). 

Проаналізувавших запропоновані заходи,х визначивши витратих та 

результати,х розраховуємо прогнозованіх витрати тах вигоди, показникх 

ефективності реалізаціїх заходів тах термін їхньоїх окупності. Витратих на 

першух міру включаютьх заробітну платух чотирьох тимчасовихх працівників 

тах організацію робочихх місць. Проаналізувавших ринок праці,х встановимо 

заробітнух плату длях нових працівниківх у розміріх 9000 грн.х для працівниках 

відділу кадрівх 9 000х грн. длях співробітника відділух персоналу 9х 000 грн.х 

для співробітниках відділу 
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автоматизованихх систем управліннях персоналом тах 12 000х грн. длях психолога 

Таблицях 3.4х 

Вплив заходівх удосконалення кадровоїх політики нах діяльність ТОВх  

«ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х 
 

Захід Витрати

х 

Результат 

Розширеннях кадрової 

службих та створеннях 

нових відділівх на 

підприємствіх 

– на заробітнух плану 

чотирьомх додатково

 найнятимх працівникам 

39000х грн. вх міс; 

– нах організацію робочогох 

місця новимх працівникам 

доведетьсях витратити 21000х 

грн. 

Збільшеннях кількості працівниківх 

кадрової службих дозволить 

збільшитих кількість виконуванихх 

функцій тах перерозподілити існуючіх 

для зменшеннях навантаження нах 

одного кадровиках та підвищеннях 

ефективності 

їхх виконання. 

Введеннях електрон-

ногох тестування длях 

відбору тах підбору 

кадрівх 

– на розробкух програмного 

забезпечення;х 

– на тестуваннях   розробленої 

програми.х 

Більш ефективноїх оцінки рівнях 

професійних знань,х здібностей тах 

мотивів майбутньогох працівника 

Підвищення

х 

кваліфікації 

працівників.

х 

– виробничо-технічніх курси, 

стажування;х 

– курси цільовогох призначення 

тах суміжних професій;х 

– курси пох вивченню 

передовихх прийомів тах 

методів праці;х 

– курси зх підвищення якості.х 

На перерахованіх вище

 курсих 

виділимо 30000х грн. 

Підвищеннях кваліфікації дастьх 

можливість працівникамх оволодіти 

передовимих знаннями тах отримати 

ціннийх досвід. Цех в своюх чергу 

підвищитьх показники діяльностіх 

підприємства. 

Введеннях комп’ютер- 

ногох тестування тах 

методу діловихх ігор 

длях оцінки персоналу.х 

– розробку комп’ютернихх 

тестів; 

– витратих часу нах 

проходження оцінки.х 

Комп’ютерне тестуваннях підвищить 

ефективністьх виявлення 

відповідностіх працівника займанійх 

посаді тах вивільнить працівниківх 

відділу кадрівх та керівників,х які 

проводилих таке тестуваннях раніше 

вх письмовій абох 

усній формі.х 

 
Загальна вартістьх реалізації заходівх щодо вдосконаленнях кадрової політиких 

компанії – 90х 000,0х грн. 

Економіях та додатковіх доходи внаслідокх реалізації запропонованихх заходів 

щодох вдосконалення кадровоїх політики формуютьсях за рахунок:х 

- підвищення зацікавленостіх та мотиваціїх співробітників; 

- зниженнях плинності кадрівх у компанії;х 

– скорочення втратх часу, пов'язанихх із підборомх та адаптацієюх нових 



 

 

72 

співробітників;х 

- вдосконалення процесух атестації персоналу;х 

- підвищення професійногох рівня тах кваліфікації працівників;х 

- зниження відсотках недостатньої готовоїх продукції; 

- підвищеннях продуктивності праці;х 

- покращення показниківх діяльності, зокремах зниження собівартостіх 

продукції. 

Якщох ці діїх призведуть дох збільшення чистогох прибутку нех менш якх 

на 5х%, то додатковийх дохід тах економія витратх становитимуть 38х 500,0х 

грн. 

Розрахуємох тепер коефіцієнтх ефективності додатковихх витрат, 

пов'язанихх з реалізацієюх заходів щодох вдосконалення кадровоїх політики 

компанії,х та термінх їх повернення:х 

1) Коефіцієнт поверненнях додатково понесенихх витрат: 

 
Kеф 

 ОП 
ДВ
х 

 

(3.1)х 

 

де  Кефх – коефіцієнт поверненнях додатково понесенихх витрат; 

ОПх – прибуток отриманийх у результатіх впровадження 

заходів;х ДВ – додатковіх витрати нах впровадження заходів.х 

Kеф  38500х  0,4278х 
90000 

2) Термінх повернення додатковихх витрат нах впровадження заходів:х 

ТП  ДВх 
ОП 

 

(3.х2) 

ТПх  90000  2,х338 роких 
38500 

Додатковіх витрати нах впровадження заходівх удосконалення кадровоїх 

політики ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х повернуться черезх 2,34х роки. 
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Вх результаті проведеногох дослідження мих встановили, щох в данийх 

час найбільшх прийнятним способомх для ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х є 

впровадженнях системи оплатих за результатамих діяльності, особливох щодо 

чистогох доходу. 

Використаннях такої системих розподілу прибуткух працівників значнох 

підвищить мотиваційнийх елемент усіхх працівників. Цех забезпечить 

збільшеннях результатів підприємницькоїх діяльності та,х як наслідок,х 

збільшення прибутку,х що, ух свою чергу,х створить основух для економічногох 

розвитку державих загалом. 

 
Висновких до розділух 3 

 
 

1. Обґрунтованох антикризові заходих з управліннях персоналом зх 

акцентом нах психологічну складову,х що виявляєтьсях у спрямованостіх на 

заходи,х спрямовані нах підвищення стресостійкостіх та ступенях особистого 

самоконтролюх працівників тах керівників. Перспективнимх у планіх 

подальших дослідженьх є питаннях щодо застосуваннях методів аутогенногох 

тренування тах рефлекторної профілактиких для забезпеченнях стресостійкості 

керівництвах організацій. 

2. Визначенох основні напрямих матеріального тах морального 

стимулюваннях праці. Зокрема,х проведено розподілх стимулюючих факторівх 

для керівниківх підприємств тах працівників. Визначенох методи стимуляціїх 

для кожногох спрямування. 

3. Системах оплати праціх повинна будуватисях з урахуваннямх такого 

показника,х який враховуєх кількість іх якість продукції,х що випускається,х а 

такожх рівень матеріальнихх витрат нах її виготовлення.х Одним ізх таких 

показниківх є розмірх чистого прибутку.х Застосування системих оплати праціх 

на основіх чистої продукціїх сприяє раціональномух використанню виробничихх 

ресурсів, зниженнюх собівартості продукції,х що збільшується,х збільшення 

доходівх працівників іх збільшення чистогох прибутку. Длях запровадження 

цієїх системи оплатих праці виробництвох ми розрахувалих обсяг проектух 

оплати праціх від чистоїх виручки ух 
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ТОВ «ДЕЛЬТАх МЕДІКЕЛ». Ух фірмі, щох вивчається, передбачуванийх рівень 

чистоїх заробітної платих вище, ніжх фактичний рівень,х що залишаєх фірмі 

резервих для підвищеннях заробітної плати.х Прибутку, щох є основнимх 

джерелом додатковихх виплат персоналух підприємств зах кінцеві результатих 

їхньої праціх при впровадженніх системи оплатих праці зах рахунок чистоїх 

виручки, недостатньох для здійсненнях додаткових виплатх та їїх розмір зх 

кожним рокомх скорочується. 
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ВИСНОВКИх 

 
 

За результатамих проведеного дослідженнях вважаємо доцільнимх 

сформулювати наступніх висновки: 

1. Середх внутрішніх чинників,х що визначаютьх функціонування 

підприємствх малого підприємництва,х найвагоміше місцех посідає управліннях 

трудовими ресурсамих у контекстіх виявлення, розвиткух та раціональногох 

використання їхх трудового потенціалу.х Під менеджментомх трудових 

ресурсівх розуміють цілеспрямованух діяльність керівниківх та головнихх 

спеціалістів підприємствах щодо розробких концепції, стратегійх кадрової 

політиких і методівх управління трудовимих ресурсами. Цех системний, 

планомірнох організований процесх створення умовх для нормальногох 

розвитку йх використання трудовогох потенціалу підприємствах шляхом 

запровадженнях системи взаємопов'язаних,х організаційно економічнихх і 

соціальнихх заходів. 

2. Основнимих видами діяльностіх Товариства зх обмеженою 

відповідальністюх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х є: роздрібнах торгівля 

фармацевтичнимих товарами вх спеціалізованих магазинахх; роздрібна 

торгівлях косметичними товарамих та туалетнимих приналежностями; оптовах 

торгівля фармацевтичнимих товарами; роздрібнах торгівля медичнимих та 

ортопедичнимих товарами; дослідженнях кон’юнктури ринкух та виявленнях 

громадської думких. 

3. Рівень використаннях трудових ресурсівх відбивається вх показниках 

продуктивностіх праці. Значнех зростання показниківх ефективності 

використаннях трудових ресурсівх зумовлено суттєвимх приростом 

виробництвах продукції прих не значномух зростанні чисельностіх працівників. 

Зах рахунок даноїх тенденції прирістх годинної продуктивностіх праці 

становитьх 187,96х %, денної – 203,х31 % тах річної – 246,х81 %. Проведенийх 

аналіз діяльностіх підприємства свідчатьх про зростаннях ефективності тах 

прибутковості досліджуваногох підприємства. Так,х приріст рентабельностіх 

активів склавх 0,025х пунктів, абох 2,5х відсоткових пунктих (в.п.х). 

https://www.ua-region.com.ua/kved/47.73
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.73
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.75
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.75
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.75
https://www.ua-region.com.ua/kved/46.46
https://www.ua-region.com.ua/kved/46.46
https://www.ua-region.com.ua/kved/46.46
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.74
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.74
https://www.ua-region.com.ua/kved/47.74
https://www.ua-region.com.ua/kved/73.20
https://www.ua-region.com.ua/kved/73.20
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Рентабельність власногох капіталу зрослах на 7,х8 в.хп., щох свідчить нех тільки 

прох зростання прибутку,х а йх про збільшеннях самостійності підприємства.х 

4. Управління персоналомх на ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х має своїх 

особливості тах проблеми. Обмеженістьх ресурсів нех дає змогих 

використовувати різноманітніх методи управліннях персоналом, якіх успішно 

застосовуютьсях на великихх підприємствах. Разомх із тимх створення творчоїх 

атмосфери, духх ініціативи тах підприємливості єх завданням, якех може бутих 

успішно вирішене.х Практична реалізаціях запропонованих заходівх з 

удосконаленнях системи управліннях персоналом можех бути успішноюх за 

умовх досягнення відповідностіх між цілями,х стратегією управліннях 

підприємством, стратегієюх управління персоналом,х організаційною 

культурою.х Успішно проведенех вдосконалення системих управління 

персоналомх дасть змогух зміцнити загальнийх стан підприємства,х сприятиме 

випускух якісної продукції.х 

5. На підприємствіх переважає демократичнийх стиль керівництва,х отже 

можнах зробити висновок,х що нах підприємстві присутнях спокійна, дружнях 

атмосфера, коженх співробітник маєх змогу висловитих свою думку,х знає щох 

буде почутийх та нех боїться пропонуватих нові ідеїх і нех боїться осудух з 

бокух керівництва. Прих такому стиліх керівництва персоналух простіше 

працювати,х так якх їх будех оточувати дружня,х спокійна атмосфера,х що єх 

дуже важливимх фактором вх роботі будь-якого робітниках чи начальника.х 

6. Обґрунтовано необхідністьх підвищення рівнях управлінської 

компетентностіх керівників тах головних спеціалістівх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» ух режимі безперервної,х післядипломної освіти.х Визначено 

основніх етапи антикризовогох управління персоналомх в ТОВх «ДЕЛЬТА 

МЕДІКЕЛ”хта запропонованох основні заходи,х пов’язані зх управлінням 

кадрамих в кризовихх умовах нах кожному ізх зазначених етапів.х Зроблено 

припущеннях про залежністьх успішності менеджерівх та іншихх працівників, 

вх тому числіх й ух кризових умовах,х від рівнях їх саморегуляціїх та 

стресостійкості.х  
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7. Запропоновано механізмх підвищення стресостійкостіх працівників 

підх час кризи,х увагу акцентованох на аутогенномух тренуванні тах заходах 

щодох попередження «вигоряннях працівників нах роботі». 

8. Зх метою стимулюваннях роботи працівниківх ТОВ «ДЕЛЬТАх 

МЕДІКЕЛ» порядх з матеріальнимих факторами необхіднох враховувати іх 

нематеріальні. Длях вдосконалення нематеріальноїх мотивації персоналух на 

підприємствіх пропонуємо включитих наступні елементи:х подарунки; 

соціальнийх пакет; навчаннях та підвищеннях кваліфікації; відкритістьх і 

постійнийх діалог керівництвах з персоналом;х вдосконалення організаціїх 

праці. Отже,х ефективно розробленах система мотиваціїх персоналу, щох 

складається зх матеріальної тах нематеріальної складових,х дозволить 

підвищитих ефективність діяльностіх підприємства тах його 

конкурентоспроможність.х 

9. Розроблена системах оплати праціх від чистоїх продукції. Нах 

досліджуваному підприємствіх розрахунковий обсягх заробітної платих від 

чистоїх продукції єх вищим зах фактичний їїх розмір, отжех підприємство маєх 

резерви длях збільшення оплатих праці. Прибуток,х який єх основним 

джереломх додаткових виплатх персоналу підприємствх за кінцевіх результати 

їхх роботи прих впровадженні системих оплати відх чистої продукції,х є 

недостатнімх для здійсненнях доплат, причомух його сумах щороку 

скорочується.х 

10.Визначені напрямких вдосконалення кадровоїх політики 

підприємства.х Загальні витратих на впровадженнях заходів удосконаленнях 

кадрової політиких підприємства складутьх 52,7х тис. грн.х За умови,х що 

пропонованіх заходи призведутьх до збільшеннях чистого прибуткух на 4х%, то 

додатковийх дохід тах економія нах собівартості складутьх 22,6х тис. грн.х 

Коефіцієнт ефективностіх додаткових витратх склав 0,х428, ах термін 

поверненнях додаткових витратх на впровадженнях заходів – 2,х34 роки.х Отже, 

додатковіх витрати нах впровадження заходівх удосконалення кадровоїх 

політики ТОВх «ДЕЛЬТА МЕДІКЕЛ”х повернуться черезх 2,336х роки. 
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