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АНОТАЦІЯ 

 

Дмитрук Роман Анатолійович. Управління трудовим потенціалом підприємства 

(на прикладі ТОВ «Вічні цінності») : кваліфікаційна робота магістра. – ПрАТ «ВНЗ 

«Міжрегіональна Академія управління персоналом». – Київ, 2026. 

У роботі досліджено теоретичні та практичні аспекти впровадження сучасних 

технологій управління персоналом на підприємстві. Розкрито сутність поняття трудового 

потенціалу та його значення у стратегічному плануванні діяльності організації. Проаналізовано 

основні підходи до формування кадрової стратегії підприємства та особливості стратегічного 

управління персоналом. 

Здійснено аналіз організаційно-економічної характеристики ТОВ «Вічні цінності», 

оцінено систему адміністрування сфери послуг та роль персоналу у формуванні бізнес-стратегії 

підприємства. Досліджено показники ефективності використання трудового потенціалу, 

професійно-кваліфікаційний склад персоналу та сучасні підходи до мотивації працівників. 

У роботі розроблено стратегічні напрями підвищення ефективності використання 

трудового потенціалу, запропоновано заходи щодо вдосконалення мотиваційних систем 

управління персоналом та впровадження сучасних технологій кадрового менеджменту у сфері 

послуг. 

Доведено, що ефективне стратегічне управління персоналом та використання сучасних 

технологій управління кадрами сприяє підвищенню конкурентоспроможності підприємства, 

продуктивності праці та ефективності функціонування організації в умовах динамічного 

ринкового середовища. 

Ключові слова: управління персоналом; трудовий потенціал; кадрова стратегія; 

мотивація персоналу; стратегічне управління; ефективність; сфера послуг. 

 

 

 

 

ANNOTATION 

 

Dmytruk Roman. Enterprise labor potential management (on the example of LLC “Vichni 

Tsinnosti”): Master’s qualification thesis. – Interregional Academy of Personnel Management. – Kyiv, 

2026. 

The thesis examines theoretical and practical aspects of implementing modern personnel 

management technologies at the enterprise. The essence of labor potential and its importance in the 

strategic planning of the organization’s activities are revealed. The main approaches to the formation of 

the enterprise personnel strategy and the peculiarities of strategic personnel management are analyzed. 

The organizational and economic characteristics of LLC “Vichni Tsinnosti” are analyzed, the 

service administration system and the role of personnel in forming the enterprise business strategy are 

assessed. Indicators of labor potential efficiency, professional and qualification structure of personnel, 

and modern approaches to employee motivation are studied. 

The thesis develops strategic directions for increasing the efficiency of labor potential 

utilization, proposes measures for improving motivational personnel management systems, and 

implementing modern HR management technologies in the service sector. 

It is proved that effective strategic personnel management and the use of modern HR 

technologies contribute to increasing enterprise competitiveness, labor productivity, and organizational 

efficiency in a dynamic market environment. 
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ВСТУП 

 

Сучасна економіка нашої країни знаходиться на початковій стадії 

вдосконалення використання трудового потенціалу організацій. З кожним роком 

відбувається зростання безробіття та зниження ефективності використання робочої 

сили, саме тому проблема ефективності використання трудового потенціалу з 

кожним роком набуває все більшого значення. 

Дослідженням формування та використання трудового потенціалу в 

організації присвячені роботи таких науковців, як Д.П. Богиня, І.С. Маслова, В.К. 

Горкавий, О.А. Бугуцький, Т.І. Олійник, К.І. Якуба та інші учені розробили 

методологічно-теоретичні й практичні питання формування та використання 

трудового потенціалу. 

     Стратегічний менеджмент визначає загальний напрям розвитку 

організації, який є основою для розроблення функціональних стратегій, механізмів 

їх реалізації з метою досягнення певних цілей. 

     Актуальність стратегічного формування та використання трудового 

потенціалу в адміністративному менеджменті, недостатня її розробленість 

обумовили вибір теми роботи, її мету і задачі. 

Мета і завдання дослідження. Метою дщослідження є стратегічне 

моделювання мотиваційних систем управління персоналом та впровадження 

стратегічних засад формування трудового потенціалу у сфері послуг. 

Для досягнення цієї мети в ході дослідження були поставлені і вирішені 

наступні завдання: 

 Дослідження значення трудового потенціалу у стратегічному плануванні 

 Класифікація персоналу, щодо його ролі у формування стратегії організації 

 Дослідження показників ефективності використання трудового потенціалу 

 Дослідження системи адміністрування сфери послуг України 

 Дослідження ролі персоанлу у формуванні бізнес-стратегії 

Об'єктом дослідження є – стратегічне формування та використання трудового 

потенціалу у ресторані «Вічні цінності». 

     Предметом дослідження є теоретичні, методологічні і практичні проблеми 
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формування та використання трудового потенціалу у ресторані «Вічні цінності». 

     Методи дослідження. Теоретичною та інформаційною основою 

дослідження стали:  законодавчо – нормативна база України; наукові розробки 

вітчизняних і закордонних вчених з проблем стратегічного формування та 

використання трудового потенціалу в організації;  статистична і бухгалтерська 

звітність підприємства; матеріали періодичних видань; ресурси Internet. 

     В процесі дослідження були використані системний і комплексний 

підходи, що забезпечують усебічно дослідження стратегій управління людськими 

ресурсами на підприємствах. Вирішення поставлених у роботі завдань здійснено з 

використанням наступних методів: методи соціологічних досліджень: опитування 

(для визначення експертних оцінок за окремими аспектами дослідження), 

спостереження (при оцінці управління людськими ресурсами),табличний (для 

представлення розрахунків і конкретних результатів досліджень), порівняння (при 

проведенні оцінки за визначеними аспектами дослідження), групування. 

     Обробка даних здійснювалася з використанням сучасних комп'ютерних 

технологій. 
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ СТРАТЕГІЧНИХ 

ЗАСАД ВИКОРИСТАННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 

 

 

1.1 Значення трудового потенціалу у стратегічному плануванні    

 

  Стратегічне планування – це управлінський процес створення і підтримки 

стратегічної відповідності між цілями підприємства, його потенціальними 

можливостями і шансами у сфері маркетингу. Стратегічне планування можна 

розглядати як систему дій і рішень, що приймаються на верхньому ієрархічному 

рівні управління з метою розробки стратегічного плану на певну перспективу, який 

містить конкретні кроки з реалізації стратегічних цілей і завдань організації. 

     Планування як самостійна галузь знань є наукою, спеціалізованим видом 

управлінської діяльності і водночас мистецтвом. Як наука, планування являє 

собою сукупність систематизованих знань про закономірності формування різних 

господарських систем. Планування розглядається як уміння передбачати цілі 

організації, результати її діяльності та ресурси, які необхідні для досягнення 

визначених цілей - це є мистецтво. Призначення процесу планування полягає в 

намаганні завчасно враховувати по можливості всі внутрішні та зовнішні чинники, 

що забезпечують сприятливі умови для нормального функціонування і розвитку 

організацій різного типу. 

Планування якц процес передбачаєц розробку комплексуц заходів, якіц 

визначають послідовністьц кроків уц досягненні конкретнихц цілей зц 

урахуванням можливостейц найефективнішого використанняц ресурсів якц 

кожним виробничимц підрозділом, такц і всієюц організацією. Томуц процес 

плануванняц потребує забезпеченняц взаємодії міжц окремими структурнимиц 

підрозділами підприємства,ц включаючи весьц технологічний ланцюжок:ц наукові 

дослідженняц і розробки,ц виробництво, збут.ц Ця діяльністьц спирається нац 

прогнози розвиткуц науки, техніки,ц зміни попиту,ц аналіз іц оцінку наявнихц 

ресурсів тац перспектив розвиткуц господарської кон'юнктури.ц Планування – цец 

процес формуванняц місії тац цілей організації,ц вибору специфічнихц стратегій 
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дляц визначення тац отримання необхіднихц ресурсів тац їх розподілуц з метоюц 

забезпечення ефективноїц роботи організаціїц у майбутньому.ц Процес  

плануванняц є  інструментом,ц який допомагаєц в процесіц прийняття 

управлінськихц рішень. Йогоц мета полягаєц в забезпеченніц нововведень іц змін 

уц достатньому обсязі,ц щоб адекватноц реагувати нац зміни уц зовнішньому 

середовищі.ц 

     Планування – неодміннац передумова успішноїц реалізації будь-якого 

діловогоц починання організації.ц Як загальнац функція управлінняц планування 

єц процесом підготовкиц на перспективуц рішень проц те, що,ц ким, як,ц коли 

повинноц бути зроблено.ц Залежно відц тривалості плановогоц періоду 

розрізняютьц короткострокові планиц – до 12ц місяців, уц тому числіц 

поквартальні; середньостроковіц плани – відц 1 доц 5 років;ц довгострокові 

планиц – від 5ц до 10ц років. Динамічніц технологічні зрушення,ц економічна 

нестабільністьц у світі,ц всевладні умовиц ринку зц його конкуренцієюц сприяють 

збільшеннюц горизонту планування,ц використанню стратегічногоц планування. 

Вц основу стратегічногоц планування покладеноц стратегію. Словоц «стратегія» 

грецькогоц походження іц в перекладіц означає «майстерністьц генерала», якац 

допомагала великимц полководцям досягатиц разючих перемог.ц Для фірмиц 

стратегія – цец детальний, всебічний,ц комплексний план,ц набір дійц і рішень,ц 

які керівництвоц розробляє тац приймає дляц досягнення цілейц фірми. 

Стратегіюц відрізняють довгоц строковість іц впровадження інноваційц ( 

нововведень ). Основнец завдання, якец вирішує стратегіяц діяльності фірмиц – 

забезпечення  впровадженняц інновацій іц змін вц організації шляхомц розподілу 

ресурсів,ц адаптації доц зовнішнього середовища,ц внутрішньої координаціїц та 

передбаченняц майбутніх змінц у діяльності.ц Стратегію здебільшогоц розробляє 

найвищец керівництво, алец її реалізаціяц передбачає участьц керівників усіхц 

рівнів управління.ц Так, новийц напрям розвиткуц  корпорації «Крайслер”ц був 

задуманийц та здійсненийц її головоюц Лі Якоккою.ц  Популярність новихц 

моделей, розширенняц маркетингової діяльностіц та встановленняц стабільної 

прибутковостіц «Крайслера» можнац віднести нац рахунок успішногоц 

формування тац реалізації стратегії.ц 
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    Дослідження 500ц провідних компанійц зі спискуц журналу «Форчун”ц 

виявили рядц положень, характернихц для використанняц стратегій уц плануванні: 

Невеликийц плановий відділц ( менше 6ц осіб), діяльністьц якого доповненац 

плануванням нац всіх рівняхц управління; Використанняц стратегічного 

плануванняц менш якц на 10ц років; Щорічнец розроблення стратегічногоц плану 

нац зборах вищогоц керівництва корпорації;ц Об’єднання річногоц стратегічного 

плануц з річнимц фінансовим планом.ц    

     У більшостіц фірм вважають,ц що роботуц з плануванняц необхідно 

вдосконалювати.ц Використання стратегічногоц підходу доц діяльності фірмиц є 

результатомц багаторічної еволюціїц поглядів промисловцівц на своюц діяльність 

іц ринок, змінц зовнішнього економічногоц середовища, високихц темпів 

оновленняц продукції. Доситьц сказати, щоц на ринкуц ЕОМ появац нової моделіц 

приводить доц того, щоц вже черезц 18 місяцівц конкуренти пропонуютьц 

аналогічну, ац вже черезц 36 місяцівц цю новинкуц замінюють принциповоц 

новою,більшц довершеною моделлю.ц Залежно відц розвитку ринкуц комерційній 

діяльностіц фірми відповідаєц певна теоріяц управління організацією.ц  [1, с.ц48-

49]ц 

     Джон Зіммерманц зазначає, щоц у разіц зменшення ресурсів,ц наявності 

світовоїц конкуренції тац зростання витратц навіть найефективнішац організація 

нец зможе довгоц витримати безц чіткого стратегічногоц планування. Дляц 

вироблення ефективноїц стратегії важливуц роль відіграютьц 10 чинників:ц 

1.Пошукц нових ринківц 

2. збільшенняц та прирістц виробництва; 

3.ц вироблення новоїц продукції іц послуг; 

4.ц вироблення більшц раціональних технологій;ц 

5. поліпшенняц якісних параметрівц продукції; 

6.ц поліпшення сервісуц споживача; 

7.ц удосконалення формц продажу; 

8.ц поліпшення методівц розповсюдження; 

9.ц наявність (отримання)ц нових природнихц ресурсів; 

10.ц скорочення термінівц повернення капіталовкладеньц і зростанняц 
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прибутку. 

Ефективнийц менеджмент переконую,ц що професіонала,ц які 

безпосередньоц пов’язані  зц будь-якоюц роботою, знаютьц про неїц набагато 

більше,ц ніж головнийц керівник. Томуц треба максимальноц використовувати їхц 

досвід, знанняц й уміння.ц Для тогоц щоб застосовуватиц стратегічне 

планування,ц необхідно : 

1. Оцінюватиц та заохочуватиц людей зац отримані результатиц протягом 

тривалогоц часу; 

2. Використовуватиц винагороду, щоц діє протягомц тривалого часу;ц 

3. Визначити ключовіц моменти, якіц є найважливішимиц для 

довгостроковогоц успіху фірмиц та стимулюютьц зусилля, спрямованіц на 

ефективністьц цих моментів;ц 

4. Преміювати тац стимулювати тих,ц хто пропонуєц розумні тац 

перспективні рішенняц та ідеї,ц хто створюєц навколо себец позитивні емоціїц та 

настрої;ц 

5. Інвестувати пріоритетніц ноу- хауц та винаходи,ц дослідження тац 

розробки новогоц обладнання, технологіїц за принципомц від нульовогоц циклу 

доц здачі «підц ключ»; 

6. Поставитиц особисту винагородуц робітника вц залежність відц 

загального добробутуц фірми. [1,ц с.72-73] 

    Стратегічнец планування створюєц міст уц майбутнє іц використовується 

дляц переходу організаціїц від того,ц якою вонац є зараз,ц до того,ц якою вонац 

хоче бути.ц З приводуц цього П.ц Друкер зазначав,ц що стратегічнец планування 

— цец не майбутніц рішення, ац вплив майбутньогоц на сьогоднішніц рішення. 

Приц цьому розроблюютьсяц нові можливостіц організації (фірми),ц наприклад, 

змінац профілю підприємства,ц радикальна змінац технології, розширенняц 

виробничих потужностейц шляхом створенняц нових підприємствц у різнихц 

регіонах країниц чи світу.ц Стратегічне плануванняц — це прийнятіц рішення 

відносноц того, щоц робити, колиц робити іц хто цец буде робитиц та якимиц 

методами, щобц забезпечити досягненняц стратегічних цілей.ц Проте стратегічнец 

планування самоц по собіц не можец забезпечити успіхуц організації. Необхідніц 
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дії підприємствоц повинно спланувати,ц що даєц змогу сфокусуватиц дії нац 

певних цілях.ц Крім того,ц стратегічні планиц (як іц інші) вказують,ц які діїц 

сприятимуть досягненнюц кінцевих цілей,ц які уводятьц в іншийц бік, ац які 

простоц нездійсненні, тобтоц стратегічне плануванняц допомагає створитиц 

узгоджену, скоординовануц структуру дій,ц сфокусованих нац виконанні 

стратегічнихц завдань. Стратегічніц завдання — цец ті конкретніц рубежі, нац 

досягнення якихц спрямована інноваційнац діяльність, наприклад,ц розробка 

новогоц виду продукціїц (стратегічне завдання),ц яке вц майбутньому 

забезпечитьц конкурентну перевагуц (стратегічна ціль).ц Отже, стратегічнец 

планування полягаєц у визначенніц і поданніц шляхом системиц стратегічних 

цілей,ц завдань іц курсу дій,ц картини бажаногоц стану підприємствац в 

майбутньому.ц Слід зазначити,ц що сучаснец стратегічне плануванняц 

характеризується двомац важливими особливостями.ц По-перше,ц стратегічне 

плануванняц концентрує увагуц організації нац її ринковихц можливостях, їїц 

основне завданняц – пошук шляхівц їх реалізаціїц за допомогоюц використання 

«стратегічнихц вікон», абоц іншими словами,ц зміни парадигм,ц тобто зміниц 

концепції, моделіц поведінки. Поц–друге, стратегічнец планування визнаєц і 

враховуєц той факт,ц що великац кількість змінц середовища тац відповідно 

реакціяц організації нац них виходятьц за рамкиц «Нормального» циклуц 

планування, щоц потребує великоїц уваги органівц управління доц скорочення 

часуц реакції фірмиц на зовнішніц зміни іц його використанняц для досягненняц 

переваг передц конкурентами. Стратегічнец планування — цец єдиний засібц 

формального прогнозуванняц майбутніх проблемц і можливостей.ц Воно 

забезпечуєц вищому керівництвуц спроможність створенняц планів нац тривалий 

строкц і даєц основу дляц зниження ризикуц в прийняттіц рішень стосовноц 

майбутнього. Головноюц перевагою стратегічногоц планування єц велика 

ймовірністьц реалізації запланованихц сценаріїв розвиткуц організації, 

визначенняц сильних іц слабких сторінц діяльності фірми,ц визначення 

можливостейц і загрозц та врахуванняц їх підц час формуванняц цілей іц стратегій, 

зв'язківц поточних рішеньц з майбутнімиц результатами. Порядц з перевагамиц 

стратегічне плануванняц має недоліки,ц серед якихц важливими є:ц стратегічне 
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плануванняц не даєц детального описуц майбутнього, йогоц результат - якіснец 

описування стану,ц до якогоц має прагнутиц фірма вц майбутньому, якуц позицію 

повиннац займати нац ринку, щобц забезпечити конкурентоспроможність,ц у 

якихц напрямах вестиц наукові дослідження;ц стратегічне плануванняц поки щоц 

не маєц чіткого алгоритмуц розробки тац реалізації плану;ц процес стратегічногоц 

планування потребуєц значних витратц ресурсів іц часу порівняноц з 

традиційнимц плануванням. 

Більшістьц західних спеціалістівц уважають, щоц механізм стратегічногоц 

планування потребуєц вдосконалення. Нац рис. 1ц показаний загальнийц процес 

плануванняц в організації.ц[35] 

             

Рис.ц 1.1ц Загальна схемац процесу стратегічногоц планування  

 

Процесц стратегічного плануванняц складається зц кількох послідовнихц 

етапів:  Етапц 1. Дослідженняц зовнішнього тац внутрішнього середовищац 

організації ( визначаютьсяц основні компонентиц середовища, збираєтьсяц і 

відстежуєтьсяц інформація проц ці компоненти,ц складаються прогнозиц 

майбутнього стануц середовища, оцінюєтьсяц реальний станц 

(конкурентоспроможність) підприємства).ц 

Етап 2.ц Встановлення орієнтирівц діяльності (місія,ц цілі). 

Етапц 3. Стратегічнийц аналіз ( порівнянняц цілей тац результатів 

дослідженняц зовнішнього тац внутрішнього становищц підприємства, 
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керівництво 
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визначенняц розриву міжц ними). Формуванняц альтернативних стратегій.ц 

Етап 4.цМоделювання сценаріївц розвитку подійц ( досліджується впливц 

можливих сценаріївц розвитку подійц на сформульованіц стратегії; визначаєтьсяц 

конкурентоспроможність підприємствац у разіц реалізації тієїц чи іншоїц стратегії 

зац певного сценаріюц розвитку подій).ц 

Етап 5.ц Вибір альтернативнихц стратегій. 

Етапц 6. Підготовкац кінцевого стратегічногоц плану. 

Етапц 7. Середньостроковец планування (середньостроковіц плани тац 

програми). 

Етапц 8. Формуванняц оперативних планівц і проектів.ц 

Етапи 9ц та 10ц не єц стадіями процесуц стратегічного плануванняц . Вони 

передбачаютьц реалізацію планів,ц контроль тац оцінювання отриманихц 

результатів.

 

Рис.ц 1.2ц «Процес стратегічногоц планування вц організації» 

Стратегічнец управління передбачаєц встановлення цілейц підприємства, 

підтриманняц взаємовідносин ізц зовнішнім середовищем,ц що уможливлюєц 
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досягнення накресленихц цілей, відповідаєц потенціалу тац можливостям 

підприємствац і даєц змогу  чутливоц реагувати нац зовнішні зміни.ц Стратегічне 

управлінняц можна вважатиц динамічною сукупністюц взаємопов’язаних 

управлінськихц процесів, якіц логічно випливаютьц один зц одного, тобтоц між 

нимиц існує стійкийц зворотний зв’язок.ц У цьомуц полягає важливац особливість 

стратегічногоц управління. [4,цс. 7-9] 

 Схематичноц структуру стратегічногоц управління зображеноц на рис.ц 1.3ц 

 

Рис. 1.ц3 Структурац стратегічного управлінняц  

Ефективне кадровец планування позитивноц впливає нац результати 

діяльностіц підприємства. 

     Трудовіц ресурси — цец частина працездатногоц населення, щоц за 

своїмиц віковими, фізичними,ц освітніми данимиц відповідає тійц чи іншійц сфері 

діяльності.ц Слід відрізнятиц трудові ресурсиц реальні (тіц люди, якіц вже 

працюють)ц та потенційніц (ті, щоц мають бутиц залучені доц певної праціц у 

перспективномуц періоді). Самец трудові ресурси,ц реальні тац потенційні, єц 

одним зц головних об'єктівц управління нац рівні якц макросистем (держава,ц  

регіон, галузь),ц так  іц мікросистеми (підприємство).ц    

Кадрова стратегіяц – це комплексц організаційних рішеньц і заходів,ц 

спрямованих нац розробку тац реалізацію найважливішихц кадрових цілейц 
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підприємства. Місцец та рольц кадрової стратегіїц в системіц управління 

підприємствац характеризують такіц положення: 

 Кадровац стратегія належитьц до функціональних,ц підпорядкованих 

завданнюц реалізації головноїц стратегії підприємства;ц вона випливаєц з 

останньої,ц розвиває, деталізуєц її тац забезпечує потрібнимиц людськими 

ресурсами;ц 

 Кадрова стратегіяц пов’язана зц іншими функціональнимиц стратегіями : 

фінансовою,ц виробничою, маркетинговою,ц інноваційною; 

 Цец форма практичноїц реалізації кадровоїц політики підприємствац . 

Стратегічний підхідц до управлінняц персоналом позитивноц впливає нац 

досягнення головнихц результатів організаціїц завдяки такимц заходам: 

1. Оптимізаціїц використання персоналуц – виявленню тац 

продуктивному застосуваннюц потенціалу працівниківц за допомогоюц 

розширення їхц посадових обов’язків,ц переведення нац інші посадовіц місця, 

реорганізаціїц виробничих процесів;ц 

2. Удосконаленню процесуц приймання нац  роботу – пошукуц та 

доборуц кандидатів нац плановій основі,ц щоб зменшитиц витрати йц попередити 

кризовіц ситуації, пов’язаніц з дефіцитомц працівників відповідноїц кваліфікації; 

3. Організаціїц професійного навчанняц та перепідготовкиц персоналу 

підприємствац відповідно доц цілей йогоц розвитку, щоц дає змогуц забезпечувати 

потрібнуц кваліфікацію працівниківц і реалізуватиц бізнес-проектиц з 

найменшимиц витратами; 

4. Створеннюц основи дляц реалізації іншихц програм управлінняц 

персоналом – зміненнюц чисельності тац кваліфікаційної структури,ц 

професійного розвиткуц та стимулюваннюц персоналу ; 

5. Скороченнюц загальних витратц на робочуц силу завдякиц продуманій 

іц послідовній політиціц на ринкуц праці. Знанняц власних потребц у персоналіц 

на тривалуц перспективу надаєц підприємству значнуц перевагу передц 

конкурентами тац можливості ефективноц розвиватися. 

     Уц процесі формуванняц стратегії діяльностіц підприємства берутьц 

участь вищец керівництво, командац плановиків, керівникиц та спеціалістиц 
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підрозділів. 

Певнац річ, ідеальнимц є варіант,ц коли всіц працівники організаціїц 

залучаються доц обговорення іц формування стратегіїц підприємства. Вищец 

керівництво єц «архітектором» процесуц формування стратегії,ц визначає йогоц 

основні етапиц і послідовність.ц Завдання вищогоц менеджменту – зробитиц 

процес формуванняц стратегії доступнимц і зрозумілимц для працівниківц 

організації, сприятиц максимальному залученнюц їх доц розробки стратегії.ц 

Керівництво середніхц та нижчихц ланок, ац також фахівцівц підрозділів 

розробляютьц оперативні плани.ц До обов’язківц  спеціалістів входитьц також 

аналізц внутрішнього іц зовнішнього середовищац підприємства, складанняц 

прогнозів іц сценаріїв розвиткуц подій. Керівникиц підрозділів іц штатні 

працівникиц об’єднують зусилляц для оцінюванняц альтернативних стратегій,ц 

запропонованих дляц підприємства. [4,ц c.16]ц Визначенню роліц менеджерів уц 

організації приділяютьц значну увагу.ц Згідно зц дослідженнями американськихц 

учених керівникиц нижнього рівняц виконують зац день уц середньому 583ц 

операції різногоц характеру. Зац класифікацією Мінцбергац ролі керівникац можна 

звестиц до трьохц великих категорій:ц ролі міжособистісногоц спілкування, 

інформаційніц ролі, роліц з прийняттяц рішень. (Додатокц А)  [1,ц c.28-29] 

 

 

1.2  Класифікаціяц персоналу щодоц його роліц у формуванніц стратегії 

організаціїц 

 

Найбільш важливимц елементом продуктивнихц сил іц головним джереломц 

розвитку економікиц є люди;ц їх майстерність,ц освіта , підготовка,ц мотивація 

діяльності.ц Існує непересічнац залежність конкурентоспроможностіц економіки, 

рівняц добробуту населенняц від якостіц трудового потенціалуц персоналу 

підприємства,ц організації. Ефективнац діяльність підприємствац залежить нец 

тільки відц високого рівняц конкурентоспроможності, достатньогоц майнового 

потенціалу,ц але іц від компетенціїц персоналу йц ефективності йогоц внутрішньої 

організації.ц Для успішногоц формування тац реалізації будь-яких елементівц 
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потенціалу потрібні,ц насамперед, правильноц підібрані кадри,ц якісне їхц 

навчання, організаційнац культура, тіснец співробітництво, можливостіц для 

виявуц ініціативи, базац знань, матеріальнец та нематеріальнец стимулювання. 

Дляц розкриття цихц здібностей іц можливостей уц трудовому складіц виділяють 

групи,ц що граютьц різну рольц у процесіц досягнення цілейц розвитку 

підприємства:ц 

 працівники, щоц визначають ціліц розвитку підприємства;ц 

 працівники, щоц розробляють засобиц досягнення цілейц (продукцію, 

науково-дослідницькі розробки,ц технології); 

 працівники,ц що організуютьц процес створенняц засобів досягненняц 

цілей; 

 працівники,ц що безпосередньоц створюють засобиц досягнення 

цілей;ц 

 працівники, щоц обслуговують процесц створення засобівц досягнення 

цілей.ц 

     Персонал підприємствац формується тац змінюється підц впливом 

внутрішніхц (характер продукції,ц технології тац організації виробництва)ц і 

зовнішніхц факторів (демографічніц процеси, юридичніц та моральніц норми 

суспільства,ц характер ринкуц праці). Впливц останніх конкретизуєтьсяц у такихц 

параметрах макроекономічногоц характеру, як:ц чисельність активногоц 

(працездатного) населення,ц загальноосвітній йогоц рівень, пропозиціяц робочої 

сили,ц рівень зайнятості,ц потенційний резервц робочої сили.ц У своюц чергу ціц 

характеристики обумовлюютьц кількісні тац якісні параметриц трудових 

ресурсів.ц[5, c.263-265]ц  

     Трудові ресурсиц – це частинац працездатного населення,ц що зац своїми 

віковими,ц фізичними, освітнімиц даними відповідаєц тій чиц іншій сферіц 

діяльності. Слідц відрізняти трудовіц ресурси реальніц (ті люди,ц які вжец 

працюють) тац потенційні (ті,ц що маютьц бути залученіц до певноїц праці уц 

перспективному періоді).ц Саме трудовіц ресурси, реальніц та потенційні,ц є 

однимиц з головнихц об’єктів управлінняц на рівніц як макросистемиц (держава, 

регіон,ц галузь), такц і мікросистемиц (підприємство). Дляц характеристики усієїц 
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сукупності працівниківц підприємства застосовуютьц терміни – персонал,ц кадри, 

трудовийц колектив. Персоналц підприємства являєц собою сукупністьц постійних 

працівників,ц що отрималиц необхідну професійнуц підготовку тац мають досвідц 

практичної діяльності.ц Окрім постійнихц працівників, уц діяльності 

підприємствац можуть братиц участь іншіц працездатні особиц на основіц 

тимчасового трудовогоц договору (контракту).ц Враховуючи те,ц що багатоц 

підприємств позац основою діяльностіц виконують функції,ц які нец відповідають 

головномуц їх призначенню,ц всі працівникиц підрозділяються нац дві групи:ц 

персонал основноїц діяльності тац персонал неосновноїц діяльності. Зокрема,ц у 

промисловостіц до першоїц групи – промислово-виробничого персоналуц – 

відносяться працівникиц основних, допоміжнихц та обслуговуючихц виробництв, 

науково-дослідних підрозділівц та лабораторій,ц заводоуправління, складів,ц 

охорони – тобтоц всі зайнятіц у виробництвіц або йогоц безпосередньому 

обслуговуванні.ц До групиц непромислового персоналуц входять працівникиц 

структур, якіц хоч іц знаходяться нац балансі підприємства,ц але нец зв’язані 

безпосередньоц з процесамиц промислового виробництва,ц а саме:ц житлово-

комунальногоц господарства, дитячихц садків тац ясел, амбулаторій,ц учбових 

закладів.ц Такий розподілц персоналу підприємствац на двіц групи необхіднийц 

для розрахунківц заробітної плати,ц узгодження трудовихц показників зц 

вимірниками результатівц виробничої діяльностіц (при визначенніц 

продуктивності праціц приймається, якц правило, чисельністьц тільки промислово-

виробничого персоналу).ц   

     У відповідностіц з характеромц виконуваних функційц персонал 

підприємствац звичайно поділяєтьсяц на чотириц категорії: керівники,ц 

спеціалісти, службовці,ц робітники. Керівникиц – це працівники,ц що займаютьц 

посади керівниківц підприємств тац їх структурнихц підрозділів. Доц них 

відносятьсяц директори (генеральніц директори), начальник,ц завідуючі, керуючі,ц 

виконроби, майстриц на підприємствах,ц у структурнихц одиницях тац 

підрозділах; повніц спеціалісти (головнийц бухгалтер, головнийц інженер, 

повнийц механік), ац також заступникиц відповідно доц вище переліченихц посад. 

Спеціалістамиц вважаються працівники,ц що займаютьсяц інженерно-
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технічними,ц економічними тац іншими роботами,ц зокрема – інженери,ц 

економісти, бухгалтери,ц нормувальники, адміністратори,ц юрисконсульти, 

соціологи.ц До службовцівц відносяться працівники,ц що здійснюютьц підготовку 

тац оформлення документації,ц облік тац контроль, господарськец обслуговування 

(тобтоц виконують сутоц технічну роботу),ц зокрема – діловоди,ц обліковці, 

архіваріуси,ц агенти, креслярі,ц секретарі-друкарки,ц стенографісти. Робітникиц 

безпосередньо зайнятіц у процесіц створення матеріальнихц цінностей, ац також 

ремонтом,ц переміщенням вантажів,ц перевозкою пасажирів,ц наданням 

матеріальнихц послуг. Окрімц того, доц робітників відносятьсяц двірники, 

прибиральниці,ц охоронці, кур’єри,ц гардеробники. Вц аналітичних ціляхц всіх 

робітниківц можна поділитиц на основнихц – тих, щоц безпосередньо берутьц 

участь уц процесі створенняц продукції, тац допоміжних – тих,ц які виконуютьц 

функції обслуговуванняц основного виробництва.ц Поступово зц розвитком 

виробництва,ц його механізаціїц та автоматизаціїц межі міжц основними іц 

допоміжними робітникамиц стираються, ац роль останніхц (зокрема наладчиків,ц 

механіків) зростає.ц 

     Важливим напрямомц класифікації персоналуц підприємства єц його 

розподілц за професіямиц та спеціальностями.ц Професія - цец вид трудовоїц 

діяльності, здійсненняц якої потребуєц відповідного комплексуц спеціальних 

знаньц та практичнихц навичок. Сукупністьц знань, уміньц і навиків,ц особистих 

здібностей,ц потрібних людиніц для успішногоц виконання професійнихц 

обов'язків, називаєтьсяц професійною придатністю,ц яка можец бути 

потенційноюц і реальною.ц Перша ґрунтуєтьсяц на задатках,ц здібностях, 

фізичнихц і психологічнихц властивостях людини.ц Друга формуєтьсяц поступово 

вц результаті оволодінняц людиною новихц знань іц умінь. Уц межах кожноїц 

професії внаслідокц поділу праціц виділяються спеціальності,ц пов'язані зц 

виконанням більшц вузького колац обов'язків. Наприклад,ц спеціальність уц 

межах професіїц юриста - цец кримінальне право,ц громадянське правоц тощо. 

Досвідц і практикац поєднують навики,ц знання йц уміння вц одне ціле,ц 

формуючи кваліфікацію,ц тобто міруц професійної підготовки,ц яка потрібнац для 

виконанняц певних трудовихц функцій. Спеціальністьц – це більшц або меншц 
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вузька різновидністьц трудової діяльностіц в межахц професії. Професійнийц 

склад персоналуц підприємства залежитьц від специфікиц галузі діяльності,ц 

характеру продукціїц чи послуг,ц що надаються,ц рівня технічногоц розвитку. 

Кожнац галузь маєц властиві лишец їй професіїц та спеціальності.ц В тойц же часц 

існують загальніц професії робітниківц та службовців.ц Так, наприклад,ц у 

харчовійц промисловості нараховуєтьсяц 850 професійц та спеціальностейц із 

нихц тільки біляц половини єц специфічними дляц цієї галузі.ц 

     Існує поняттяц кваліфікація працівниківц і кваліфікаціяц робіт. Першац 

характеризується сукупністюц вимог доц того, хтоц має виконуватиц роботу, ац 

друга - сукупністюц набутих людиноюц професійних якостей.ц Кваліфікація 

працівникац визначається системоюц факторів, ац саме: рівнемц загальних іц 

професійних знань,ц стажем роботиц на ційц чи аналогічнійц посаді, щоц сприяє 

освоєннюц професії. Кваліфікаціяц присвоюється спеціальноюц комісією нац 

основі всебічноїц перевірки знань,цдосвіду людиниц і юридичноц закріплюється 

документально.ц Рівень кваліфікаціїц працівника характеризуєц його професійнуц 

придатність, тобтоц визначається здатністьц працівника якісноц виконувати своїц 

функції якц у звичайних,ц так іц в екстремальнихц умовах, успішноц оволодівати 

новимиц знаннями іц вміннями, швидкоц адаптуватись доц умов, щоц змінюються. 

Рівеньц кваліфікації працівника,ц який дозволяєц успішно вирішуватиц поставлені 

завдання,ц називається компетенцією.ц Розрізняють такіц її види:ц 

 функціональна компетенціяц характеризується професійнимиц 

знаннями іц уміннями їхц застосовувати; 

 інтелектуальнац компетенція виражаєтьсяц в здібностяхц до 

аналітичногоц мислення іц комплексного підходуц до виконанняц своїх 

обов'язків;ц 

 ситуаційна компетенціяц вбачає умінняц діяти вц певних ситуаціях;ц 

 соціальна компетенціяц - це комунікаційніц та інтеграційніц здібності, 

умінняц підтримувати зв'язки,ц впливати, досягатиц своєї цілі,ц правильно 

сприйматиц і передаватиц чужі погляди,ц вести розмовуц тощо. 

Зац рівнем кваліфікаціїц робітники поділяютьсяц на чотириц групи: 

висококваліфіковані,ц кваліфіковані, малокваліфікованіц і некваліфіковані.ц Вони 
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виконуютьц різні зац складністю роботиц і маютьц неоднакову професійнуц 

підготовку. (табл.ц 2.1)ц Конкретний рівеньц кваліфікації робітниківц 

визначається зац допомогою тарифно-кваліфікаційних довідниківц 

(характеристик). Дляц оцінки кваліфікаційногоц рівня тац організації оплатиц 

працівників тихц професій, ац керівників, спеціалістівц та службовцівц за 

посадами,ц що єц загальним дляц всіх бюджетнихц установ іц організацій, 

використовуєтьсяц «Єдина тарифнац  сітка» (29-ти розрядна).ц При цьомуц 

передбачається, щоц посадові окладиц (ставки заробітноїц плати) працівниківц 

бюджетних організаційц встановлюються зц урахуванням кваліфікаційнихц вимог 

іц тарифних розрядівц працівників відповідноїц кваліфікації нац основі атестаціїц 

або тарифікації.ц 

Таблиця 1.ц2 

Групиц робітників зац рівнем кваліфікації,ц виконувані нимиц роботи іц 

терміни їхц підготовки. 

Кваліфікаційніц групи 

робітниківц 

Основні роботи,ц що 

виконуютьсяц 

Термін підготовки,ц 

стажування, досвідц 

Висококваліфіковані Особливоц складні тац 

відповідальні роботиц 

(ремонт іц наладка 

складногоц обладнання, 

виготовленняц меблів 

тощо)ц 

Більше 2-3 років.ц 

Періодичне 

стажування.ц Великий 

практичнийц досвід 

роботиц 

Кваліфіковані Складніц роботи 

(металоц - та 

деревообробні,ц 

ремонтні, слюсарні,ц 

будівельні, тощо)ц 

1-2ц роки. Чималийц 

досвід роботиц 

Малокваліфіковані Нескладніц роботи 

(металоц - та 

деревообробні,ц 

ремонтні, слюсарні,ц 

будівельні, тощо)ц 

Декілька тижнів.ц 

Певний досвідц роботи 

 

Некваліфікованіц Допоміжні тац 

обслуговуючі 

(вантажники,ц 

гардеробники, 

прибиральникиц тощо) 

Нец мають спеціальноїц 

підготовки 

Слідц враховувати протиріччя,ц яке доситьц часто виникаєц з двохц різних 



 21 

підходівц до визначенняц кваліфікації. Зц одного боку,ц оцінка кваліфікаціїц 

робочих місцьц або робіт,ц що підлягаютьц виконанню, зц іншого – оцінкац 

кваліфікації конкретнихц виконавців цихц робіт. Їхц розбіжність створюєц 

конфліктну ситуацію,ц яка повиннац розв’язуватись уц переговорному процесіц 

при складанніц відповідних тарифнихц угод чиц контрактів. Наведеніц 

класифікаційні ознакиц персоналу підприємствац поряд зц іншими (стать,ц вік, 

ступіньц механізації праці,ц стаж) служатьц основою дляц розрахунків різнихц 

видів структур.ц [10, c.55-59]ц 

     Персонал організаціїц характеризується кількістю,ц структурою, 

професійноюц придатністю тац компетентністю. Кількістьц персоналу 

визначаєтьсяц характером, масштабами,ц складністю, трудомісткістюц 

виробничих процесів,ц рівнем їхц механізації, автоматизаціїц та комп'ютеризації.ц 

Ці факториц визначають нормативнуц кількість працюючих,ц якої уц виробничих 

умовахц практично нец буває. Томуц більш об’єктивноюц характеристикою 

кількостіц персоналу вважаєтьсяц середньоспискова кількість,ц тобто кількістьц 

працівників, щоц офіційно працюютьц в організаціїц на данийц момент. Уц 

спискову кількістьц персоналу нац певну календарнуц дату включаютьц всіх 

працівників,ц й тих,ц кого прийнялиц з цієїц дати, йц виключають всіхц 

звільнених зц цієї самоїц дати. Вц складі списковоїц кількості виділяютьц три 

категоріїц працівників: 

 постійні,ц які працюютьц у данійц організації більшец одного рокуц на 

основіц контракту чиц на безтерміновійц основі; 

 тимчасовіц - на 2-4 місяці;ц 

 сезонні - нац виконання сезоннихц робіт терміномц до 6ц місяців. 

Уц спискову чисельністьц не включаютьц осіб, якіц працюють зац 

сумісництвом, запрошенихц до разовихц і спеціальнихц робіт, направленихц на 

навчанняц з відривомц від виробництва.ц З точкиц зору обліку,ц спискова 

кількістьц являє собоюц загальну сумуц присутніх іц відсутніх нац роботі. теоріїц 

управління персоналомц існують різніц підходи доц кваліфікації персоналуц 

залежно відц виконуваних функцій.ц Ця класифікаціяц передбачає двіц основні 

категоріїц персоналу зац участю вц процесі виробництва:ц управлінський тац 
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виробничий. Управлінськийц персонал - цец працівники, трудовац діяльність 

якихц спрямована нац виконання конкретнихц управлінських функцій.ц До нихц 

відносяться лінійніц і функціональніц керівники іц спеціалісти. Керівники,ц які 

спрямовують,ц координують іц стимулюють діяльністьц виробництва , 

розпоряджуютьсяц ресурсами організації,ц приймають рішення,ц несуть повнуц 

відповідальність зац досягнення цілейц організації іц мають правоц приймати 

рішення,ц відносяться доц лінійних. Керівникиц підрозділів, основнец завдання 

якихц полягає уц сприянні ефективнійц роботі лінійнихц керівників відносятьсяц 

до функціональних.ц Керівники іц головні спеціалістиц в сукупностіц створюють 

адміністрацію.ц Спеціалісти (інженери,ц економісти, техніки,ц технологи), 

зайнятіц створенням іц впровадженням уц виробництво новихц знань, технологійц 

та розробкоюц варіантів рішеньц окремих виробничихц і управлінськихц проблем. 

Технічніц спеціалісти (службовці),ц які надаютьц технічну тац інформаційну 

допомогуц апарату управлінняц (збір, обробка,ц збереження іц передача 

інформації).ц Специфіка їхц діяльності полягаєц у виконанніц стандартних 

процедурц і операцій,ц які переважноц піддаються нормуванню.ц Управлінський 

персоналц зайнятий переважноц розумовою іц інтелектуальною працею.ц За 

рівнемц управління керівникиц розподіляються нац керівників нижчої,ц середньої 

іц вищої ланки.ц Виробничий персоналц – це виконавці,ц які запроваджуютьц у 

життяц рішення керівників,ц безпосередньо реалізуютьц плани організації,ц 

зайняті створеннямц матеріальних цінностейц або наданнямц виробничих послуг.ц 

Сюди щец не відносятьц прибиральників, охоронців,ц гардеробників,кур’єрів.ц В 

аналітичнихц цілях виробничийц потенціал ділятьц на: основнихц робітників, якіц 

безпосередньо берутьц участь уц виробничому процесіц за створеннямц 

матеріальних цінностей;ц допоміжних, якіц виконують функціїц обслуговування 

основногоц виробництва. Якіснийц склад персоналуц характеризується 

професійноюц віковою структуроюц та стажемц роботи. Структурц персоналу зац 

стажем можнац розглядати якц в планіц загального стажу,ц так іц стажу роботуц в 

данійц організації. Загальнийц стаж групуєтьсяц за такимиц періодами: доц 16 

років,ц 16-20,ц 21-25,ц 26-30,ц 31-40ц років іц більше. Стажц роботи вц даній 

організаціїц характеризує закріпленняц персоналу. Статистикац виділяє такіц 
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періоди дляц розрахунку цьогоц показника: доц 1 року,ц 1-4,ц 5-9,ц 10-14,ц 15-19,ц 

20-24,ц 25-30ц і більшец років. Структурац персоналу зац освітнім рівнемц 

передбачає виділенняц працівників зац вищою, середньо-спеціальною, 

незакінченоюц вищою тац середньою освітою.ц 

 

 

1.3.ц Показники ефективностіц використання трудовогоц потенціалу 

 

Достатняц забезпеченість підприємствац працівниками, щоц мають 

необхідніц знання іц навички, раціональнец використання їх,ц високий рівеньц 

продуктивності праціц мають великец значення дляц збільшення обсягівц 

продукції іц підвищення ефективностіц виробництва. Зокрема,ц від 

забезпеченостіц підприємства персоналомц та ефективностіц використання йогоц 

залежать обсягц і вчасністьц виконаних робіт,ц ступінь використанняц 

устаткування, машин,ц механізмів іц як результатц – обсяг виробництвац 

продукції, їїц собівартість, прибутокц та іншіц економічні показники.ц 

Джерелами інформаціїц для аналізуц є планц праці, статистичнац звітність 

формац № 1-ПВц «Звіт зц праці», формац № 3-ПВц «Звіт проц використання 

робочогоц часу», формац № 6-ПВц «Звіт проц кількість працівників,ц іхній 

якіснийц склад тац професійне навчання”,ц форма № 3-НП «Звітц про наявністьц 

вільних робочихц місць (вакантнихц посад) нац потребу вц працівниках», формац 

№ 1-ПВц (умови праці)ц №Звіт проц стан умовц праці, пільгиц та компенсаціїц за 

роботуц із шкідливимиц умовами праці”,ц фома № 1-ПВ (заборгованість)ц «Звіт 

проц стан заборогованостіц з виплатиц заробітної плати”,ц дані табельногоц обліку 

іц відділу кадрів.ц 

     Особливості зумовлюютьц необхідність описуц трудового потенціалуц як 

зац допомогою кількісних,ц так іц за допомогоюц якісних показників.ц До 

кількіснихц відносяться показники:ц 

 чисельності працівників;ц 

 професійно-кваліфікаційногоц складу кадрів;ц 

 статевовікового складу;ц 
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 середнього вікуц працівників; 

 стажуц роботи нац підприємстві вц цілому йц у певнійц посаді; 

 рівняц ротації (руху)ц кадрів; 

 укомплектованостіц організації кадрамиц (рівня заміщенняц посад) іц 

т. ін.ц 

До якіснихц показників відносяться:ц 

 індивідуально-кваліфікаційнийц потенціал кожногоц працівника; 

 індивідуальніц професійні характеристики;ц 

 -соціально-психологічніц й організаційніц параметри груповоїц 

динаміки: груповац згуртованість, соціально-психологічний клімат,ц організаційна 

культурац та цінностіц підприємства. 

     Підц індивідуально-кваліфікаційнимц потенціалом працівникац розуміють 

йогоц професійні характеристики,ц які визначаютьсяц відповідно доц 

кваліфікаційних довідниківц посад керівників,ц фахівців, службовцівц і 

робітників.ц При цьомуц виділяють чотириц рівні освоєнняц професійних знань,ц 

що впливаютьц на рівеньц індивідуально-кваліфікаційногоц потенціалу 

працівника:ц перший рівеньц - працівник маєц загальне уявленняц про предметц 

праці тац професійних обов'язків,ц другий рівеньц - працівник знаєц основи тієїц 

чи іншоїц професійної діяльностіц та розумієц галузь застосуванняц цих знань,ц 

третій рівеньц - працівник маєц необхідні знанняц та вмієц застосовувати їхц на 

практиці;ц четвертий рівеньц - працівник маєц необхідні знання,ц вміє 

застосовуватиц їх нац практиці тац передавати ціц знання іншимц (уміє 

консультувати).ц До індивідуальнихц професійних характеристикц працівника 

такожц відносять: професійнийц досвід, щоц накопичується протягомц багатьох 

років,ц соціально-психологічніц властивості особистості,ц що маютьц 

безпосередній стосунокц до професійноїц діяльності (контактність,ц 

самоконтроль, систематичністьц мислення тац вчинків, ініціативність,ц здатність 

доц навчання тац розвитку, активність,ц гнучкість, переконаність,ц організаторські 

здібностіц та виконавськіц якості, рівеньц культури, системац морально-етичнихц 

цінностей іц ін.), конкурентоспроможністьц працівника - ступіньц розвитку 

здібностейц працівника, якіц використовуються вц його професійнійц діяльності, 
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тац його готовністьц до реалізаціїц можливостей підприємства.ц Цей параметрц 

показує, якоюц мірою фізіологічні,цпрофесійно-кваліфікаційні,ц соціально-

психологічніц характеристики конкретногоц працівника відповідаютьц вимогам 

,щоц висуваються доц даної категоріїц працівників нац ринку праціц й 

відображуютьц кон'юнктуру попитуц та пропозиціїц на робочуц силу певноїц 

якості. Змінац величини трудовогоц потенціалу відбуваєтьсяц за рахунок:ц 

 руху кадрівц (звільнення, додатковогоц прийому працівників);ц 

 зміни кваліфікаціїц як черезц її підвищення,ц так іц через зниженняц 

(застаріння знань,ц втрати вмінь);ц 

 зміни (підвищенняц або зниження)ц мотивації працівників;ц 

 створення умов,ц що сприяютьц прояву індивідуально-

кваліфікаційного потенціалуц і професійнихц характеристик працівника;ц 

 виникнення конфліктнихц ситуацій уц колективі. 

Трудовийц потенціал близькийц за змістомц до нематеріальнихц активів 

організації,ц тому щоц здібності працівників,ц з одногоц боку нец мають 

матеріально-речовинної форми,ц а зц іншого бокуц – їх реалізаціяц забезпечує 

роботодавцюц певний дохід.ц                   

     Забезпеченість підприємствац персоналом визначаютьц порівнюванням 

фактичноїц чисельності працівниківц за категоріямиц і професіямиц з плановимиц 

потребами. Особливуц увагу приділяютьц аналізу забезпеченостіц підприємства 

кадрамиц найважливіших професій.ц Необхідно аналізуватиц і якіснийц склад 

персоналуц за рівнемц кваліфікації. Дляц оцінювання відповідностіц кваліфікації 

виробничогоц персоналу складностіц виконуваних робітц порівнюють середніц 

тарифні розрядиц робіт іц робітників. Якщоц фактичний середнійц тарифний 

розрядц робітників нижчийц від плановогоц і нижчийц від середньогоц тарифного 

розрядуц робіт, тоц це можец призвести доц випуску меншц якісної продукції.ц 

Якщо середнійц розряд робітниківц вищий відц середнього тарифногоц розряду 

робіт,ц то робітникамц потрібно здійснюватиц доплату зац використання їхц на 

меншц кваліфікованих роботах.ц Отже, такец порівняння даєц можливість 

визначити,ц наскільки правильноц підібрано іц розставлено виробничийц персонал 

поц дільницях, ац також чиц правильно плануютьц його заробітнуц плату. 
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Адміністративно-виробничий персоналц необхідно перевіритиц на відповідністьц 

фактичного рівняц освіченості кожногоц працівника посаді,ц яку вінц обіймає, іц 

вивчити питання,ц пов’язані зц добором кадрів,ц їх підготовкоюц і підвищеннямц 

кваліфікації. Кваліфікаційнийц рівень працівниківц багато уц чому залежитьц від 

їхньогоц віку, стажуц роботи, освіти.ц Тому вц процесі аналізуц вивчають зміниц у 

складіц робітників зац цими ознаками.ц Оскільки вониц відбуваються внаслідокц 

руху робочоїц сили, тоц цьому питаннюц в аналізіц приділяють великуц увагу. 

     Напруженістьц у забезпеченніц підприємства трудовимиц ресурсами 

можец бути  дещоц зменшено зац рахунок повнішогоц використання робочоїц 

сили, зростанняц продуктивності праці,ц інтенсифікації виробництва,ц 

комплексної механізаціїц та автоматизаціїц виробничих процесів,ц підвищення 

рівняц технічного обладнанняц підприємства, удосконаленняц технології тац 

організації виробництва.ц У процесіц аналізу маєц бути виявленоц резерви 

скороченняц потреби уц трудових ресурсах.ц Якщо підприємствоц розширює 

своюц діяльність, збільшуєц виробничі потужності,ц створює новіц робочі місця,ц 

то слідц визначити додатковуц потребу вц персоналі зац категоріями тац 

професіями іц джерела їхц залучення. Резервц збільшення випускуц продукції зац 

рахунок створенняц додаткових робочихц місць визначаютьц множенням їхньогоц 

приросту нац фактичний середньорічнийц виробіток одногоц працівника уц 

звітному періоді:ц 

         Р↑ ВПц = Р↑ КРц ∙ РВ1, 

Дец Р↑ ВПц – резерв збільшенняц випуску продукції;ц 

Р↑ КРц – резерв збільшенняц кількості робочихц місць; 

РВ1ц – фактичний середньорічнийц виробіток виробничогоц персоналу уц 

звітному періоді.ц (Савицька Г.цВ. сц 129-132ц ) 

Трудові ресурсиц на підприємствіц – це об’єктц сталої турботиц керівництва 

підприємства.ц Роль трудовихц ресурсів зростаєц у періодц ринкових відносин.ц 

Однією ізц складових, щоц забезпечує результативнуц господарську 

діяльність,ц є ефективністьц в їїц продуктивності іц якості. Продуктивністьц праці 

– цец вироблення товарівц (послуг) зац одиницю часу,ц що припадаєц на одногоц 

середньооблікового робітника.ц Резерви підвищенняц ефективності праціц можуть 
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бутиц класифіковані наступнимц чином: 

1. Вдосконаленняц організації виробництва,ц праці  тац управління 

 поліпшенняц організації виробництвац та впровадженняц наукової 

організаціїц праці; 

 поліпшенняц використання робочогоц часу; 

 зменшенняц неявки тац скорочення внутрішньоц змінних простоїв.ц 

2. Підвищення технічногоц рівня виробництвац 

 створення новихц робочих місць;ц 

 модернізація виробництвац 

3. Раціональна організаціяц робочих місць,ц сумісництво професійц 

4. Оптимальне співвідношенняц основних тац допоміжних робітників.ц 

5. Зниження трудомісткостіц виробленої продукції,ц наданих послуг.ц 

6. Підвищення кваліфікаціїц робітників тац організація оплатиц праці. 

Взаємозвязокц факторів, щоц визначають ефективністьц праці робітниківц 

підприємства, можнац простежити нац рисунку 1.ц4 

Метац аналізу використанняц трудових ресурсівц – пошук резервівц 

підвищення продуктивностіц праці робітників,ц визначення оптимальноїц 

кількості робітниківц на підприємстві,ц структури кадрівц та раціональноїц 

завантаженості персоналуц підприємства. 

Дляц визначення оптимальноїц кількості робітниківц на підприємствіц 

розраховують наступніц коефіцієнти: 

Питомац вага кожноїц категорії робітниківц (Dpi) уц загальній 

середньообліковійц чисельності персоналуц підприємства (Р):ц 

Dpi = Pi/P, абоц Dpi = (Pi * 100)/P 

Де Pi – середньооблікова чисельністьц робітників і-ої категорії,ц чоловік. 

Коефіцієнтц вибуття кадрівц (Квк): 

Квкц = Рзв/Рц 

де Рзвц – кількість робітників,ц звільнених зц різних причинц за данийц 

період; 

Коефіцієнтц прийому кадрівц (Кпк): 
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Рис.ц 1.4ц Взаємозвязок факторів,ц що визначаютьц ефективність праціц 

робітників 

 

Кпкц = Рп/Р,ц 

де Рпц – кількість прийнятихц на роботуц за данийц період. 

Коефіцієнтц загального оборотуц кадрів (Коб):ц 

Коб. = (Рзввц + Рп)/Р,ц 
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де Рзввц – число людей,ц що звільнилисьц з підприємствац за власнимц 

бажанням тац за порушенняц трудової дисципліниц за звітнийц період, чоловік.ц 

Коефіцієнт стабільностіц кадрів (Кск):ц 

Кск = 1-Коб, 

Коефіцієнтц плинності кадрівц (Ктк): 

Кткц = Рзвн/Р,ц 

де Рзвнц – кількість звільненихц за негативнимиц причинами. 

Аналізц трудових ресурсівц починається зц вивчення забезпеченостіц 

підприємства робочоюц силою. Дляц цього аналізуєтьсяц склад тац структура 

робітниківц за чисельністю.ц Порівняння данихц за кількістюц за різноманітнимиц 

категоріями даєц уявлення проц ступінь обгрунтованостіц кількісного 

відношенняц між ними.ц Важливими напрямомц аналізу єц також оцінкац рівня 

кваліфікаціїц робочої сили.ц Рівень кваліфікаціїц у робочихц характеризується 

тарифнимиц розрядами тац середнім тарифнимц розрядом поц підприємству, уц 

інженерно- технічнихц робітників – освітоюц та стажем.ц Якісним показником,ц 

що характеризуєц використання робочоїц сили, єц рівень продуктивностіц праці. 

Ефективністьц використання праціц прийнято розглядатиц за наступнимиц 

показниками: темпц росту продуктивностіц праці, фондоозброєністьц та їїц зміни, 

часткац приросту чистоїц або товарноїц продукції зац рахунок зростанняц 

продуктивності праці,ц показник економіїц живої праці.ц Середній виробітокц на 

одногоц працюючого залежитьц від відношенняц працюючих тац продуктивності 

праціц одного працюючого.ц Вплив цьогоц фактору вираховуютьц за допомогоюц 

подовження моделіц та методуц ланцюгової підстановки.ц Інтенсивність праціц 

характеризується кількістюц праці, витраченоїц за одиницюц часу, кваліфікацієюц 

праці, ац також рівнемц механізації тац автоматизації виробництва.ц 

Для вірноїц організації праціц на підприємствіц необхідно знати,ц яка 

кількістьц праці потрібнац для виконанняц тієї чиц іншої роботи.ц Мета аналізуц 

продуктивності праціц – встановлення оптимальноїц міри праціц кожного 

робітникац та відповідноїц її оплати,ц а такожц пошук резервівц підвищення 

продуктивностіц праці. Дляц цього проводятьц дослідження трудовогоц процесу 

шляхомц поділу йогоц на складовіц елементи; вивчаютьц всі фактори,ц які 
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впливаютьц на витратиц праці; проектуютьц більш вдосконаленийц склад 

операціїц та методиц їх виконання;ц розробляють заходиц по поліпшеннюц 

обслуговування робочогоц місця; розраховуютьц час нац виконання роботи;ц 

впроваджують нормиц у виробництві.ц 

Основними показниками,ц які розглядаютьсяц в ходіц проведення аналізуц 

продуктивності праціц та середнійц виробіток, якийц припадає нац одного 

працюючого.ц Інтенсивність праціц характеризується кількістюц праці, 

витраченоїц за одиницюц часу, кваліфікацієюц праці, ац також рівнемц механізації 

тац автоматизації робочогоц процесу. Найважливішимиц резервами ростуц 

годинної тац середньоденної продуктивностіц праці єц підвищення кваліфікаціїц 

кадрів, оптимальнец відношення основнихц та допоміжнихц робочих, 

сумісництвоц професій, ефективнац організація заробітноїц платні зц урахуванням 

мотивації.ц 

При аналізіц витрат нац оплату праціц розглядають засоби,ц включені доц 

складу собівартостіц та засоби,ц які відрахованіц від чистогоц прибутку іц 

залишаються вц розпорядженні підприємства.ц Перш ніжц починати аналіз,ц 

вивчають обгрунтованістьц засобів нац оплату праціц в ціломуц та поц категоріям 

робітників.ц При оцінціц обгрунтованості ФОПц враховують показникц 

відношення темпівц приросту заробітноїц платні тац продуктивність праці.ц 

Необхідно такожц враховувати щоц в плановомуц періоді требац закладати 

випередженняц темпів ростуц продуктивності праціц над темпамиц росту йогоц 

оплати. Цейц коефіцієнт визначаєтьсяц шляхом діленняц індексу ростуц 

продуктивності праціц на індексц росту середньоїц заробітної платні.ц Потім 

визначаютьц склад ФОПц та причиниц його змін.ц Далі вивчаютьц виконання 

плануц використання ФОП,ц визначають абсолютнуц економію чиц перевитрату 

ФОПц в ціломуц та поц категоріям. Визначаютьц також наявністьц відносної 

економіїц чи перевитратиц ФОП. Оцінкац засобів нац оплату праціц повинна 

проводитисяц у взаємозв’язкуц з аналізомц випуску, реалізацієюц готової 

продукціїц та аналізомц прибутку. 

Кадровийц потенціал відіграєц головну рольц у вирішенніц науково-

технічних,ц організаційних тац економічних завданьц по досягненнюц 



 31 

запланованих результатівц господарювання. Рівеньц забезпеченості підприємствац 

робочою силоюц та їїц раціональне використанняц в значноїц мірі визначаютьц 

організаційно-технічнийц рівень виробництва,ц характеризують ступіньц 

використання технікиц та технології,ц предметів праці,ц забезпечують високуц 

конкурентноздатність тац фінансову стабільністьц підприємства. [21,ц c.66-69]  

Ефективністьц використання трудовогоц потенціалу можнац представити якц 

співвідношення результату,ц що характеризуєц ступінь досягненняц мети, доц 

кількості іц якості реалізованихц здібностей персоналуц з йогоц досягненням. 

Причомуц ефективність використанняц трудового потенціалуц необхідно 

розглядатиц в двохц площинах: по-перше, якц ефективність роботиц 

безпосередньо персоналуц організації іц , по-друге,ц з позиційц ефективності 

управлінняц формування іц реалізацією трудовогоц потенціалу. Дляц оцінки 

такихц характеристик якц соціально-психологічнийц клімат вц колективі, рівеньц 

задоволеності працею,ц привабливість праціц використовується, якц правило, 

анкетнец опитування робітниківц організації (підрозділу),ц за результатамиц 

обробки якогоц надається бальнац оцінка тійц чи іншійц якісній характеристиці.ц 

Очевидно, щоц існування значноїц кількості критеріївц ефективності 

використанняц трудового потенціалуц зумовлює необхідністьц застосування 

комплексногоц підходу дляц її оцінкиц з позиційц значимості кінцевихц 

результатів діяльностіц організації, продуктивностіц та якостіц праці йц організації 

роботиц персоналу якц соціальної системи.ц  

За такихц умов комплекснийц показник ефективностіц розраховується 

шляхомц підсумовування окремихц показників, заснованихц на тійц чи іншійц 

системі критеріїв.ц Окремі показникиц визначаються зац результатами виконанняц 

планових економічнихц і соціальнихц показників шляхомц множення відсотківц їх 

виконанняц на ваговіц коефіцієнти, щоц характеризують важливістьц того чиц 

іншого показникац в загальнійц сукупності критеріївц ефективності. Отриманец 

значення переводитьсяц в бальнуц шкалу виміруц і свідчитьц про внесокц кожного 

окремогоц показника вц загальну ефективністьц використання трудовогоц 

потенціалу організації.ц[22, c.18-19]ц   
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Висновок доц персшого розділуц 

 

Проаналізувавши першийц розділ дипломноїц роботи , можнац зробити такіц 

висновки: 

Стратегічнец планування – цец управлінський процесц створення іц 

підтримки стратегічноїц відповідності міжц цілями підприємства,ц його 

потенціальнимиц можливостями іц шансами. Стратегічнец планування створюєц 

міст уц майбутнє іц використовується дляц переходу організаціїц від того,ц якою 

вонац є зараз,ц до того,ц якою вонац хоче бути.ц Головною перевагоюц 

стратегічного плануванняц є великац ймовірність реалізаціїц запланованих 

сценаріївц розвитку організації,ц визначення сильнихц і слабкихц сторін 

діяльностіц організації. Трудовіц ресурси – цец частина працездатногоц населення, 

щоц за своїмиц віковими, фізичними,ц освітніми данимиц відповідає тійц чи 

іншійц сфері діяльності.ц Достатня забезпеченістьц підприємства працівниками,ц 

що маютьц необхідні знанняц і навички,ц раціональне використанняц їх, високийц 

рівень продуктивностіц праці маютьц велике значенняц для збільшенняц обсягів 

продукціїц і підвищенняц ефективності виробництва.ц Зокрема, відц 

забезпеченості підприємствац персоналом тац ефективності йогоц використання 

залежатьц обсяг іц вчасність виконанихц робіт. Забезпеченістьц підприємства 

персоналомц визначають порівнюваннямц фактичної чисельностіц працівників зац 

категоріями іц професіями зц плановими потребами.ц Особливу увагуц 

приділяють аналізуц забезпеченості підприємствац кадрами найважливішихц 

професій. Необхідноц аналізувати іц якісний складц персоналу зац рівнем 

кваліфікації.ц Кадровий потенціалц відіграє головнуц роль уц вирішенні науково-

технічних, організаційнихц та економічнихц завдань поц досягненню 

запланованихц результатів господарювання.ц Рівень забезпеченостіц підприємства 

робочоюц силою тац її раціональнец використання вц значної міріц визначають 

організаційно-технічний рівеньц виробництва, характеризуютьц ступінь 

використанняц техніки тац технології, предметівц праці, забезпечуютьц високу 

конкурентноздатністьц та фінансовуц стабільність підприємства.ц 
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РОЗДІЛ 2ц АНАЛІЗ СТРАТЕГІЧНИХц ЗАСАД ВИКОРИСТАННЯц 

ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУц ПІДПРИЄМСТВА 

 

 

2.ц1 Організаційноц – економічна характеристикац підприємства 

 

Ресторанц – це закладц ресторанного господарствац з різноманітнимц 

асортиментом продукціїц власного виробництвац і закупнихц товарів, високимц 

рівнем обслуговуванняц і комфортуц у поєднанніц з організуваннямц відпочинку 

іц дозвілля споживачів.ц Ресторан «Вічніц цінності» - цец міський ресторан,ц 

розташований уц спальному районіц великого міста.ц Займає окремуц 

одноповерхову будівлю.ц. Ресторан «Вічніц цінності» розташовуєтьсяц за 

адресою:ц м. Київ,ц вул.Русанівськац Набережна, 7а.ц Режим роботиц закладу зц 

10.00ц до 23.ц00. Ресторанц має двац зали: залц «Вічні цінності”ц розрахований 

нац 45 посадочнихц місць, залц «Африка» розрахованийц на 50ц посадочних 

місць.ц Не дивлячисьц на те,ц що уц цьому районіц розташована достатняц 

кільність місцьц для відпочинкуц (кафе, бари,ц ресторани, піцерії),ц цей ресторанц 

користується попитомц у жителівц і гостейц столиці тац має постійнихц клієнтів. 

Ресторанц «Вічні цінності”ц є товариствомц з обмеженоюц відповідальністю.  

Ресторанц має приватнийц вид власності,ц що передбачаєц ведення бізнесуц 

від однієїц особи, якац є повнимц його власником.ц Приватний підприємецьц несе 

повнуц відповідальність передц споживачами, діловимиц партнерами іц державою 

зац боргові зобов’язання,ц якість послуг,ц завдані збиткиц не лишец майном 

підприємства,ц а йц власним майном,ц яке зац рішенням судуц може бутиц 

конфісковане уц разі банкрутствац чи нец повернення боргів,ц кредитів. Протец ці 

недолікиц успішно компенсуютьсяц повною свободоюц дій, швидкоюц їх 

реалізацієюц і одноосібнимц отриманням прибутку.ц Статутний капіталц 

формувався зац рахунок внесківц засновників якц грошовими коштами,ц так іц 

цінними паперами,ц речами, об’єктамиц інтелектуальної власності.ц Власником 

усіхц переданих доц статутного капіталуц цінностей стаєц приватний 

підприємець.ц Правовстановними документамиц є статутц та актц приймання-
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передачіц майна. Недолікамиц є те,ц що порядокц створення іц діяльності 

приватногоц підприємця окремимц законом нец врегульований, томуц довелося 

користуватисяц загальними нормамиц ЦК тац ГК України.ц Конкретні питанняц 

діяльності приватногоц підприємця ( наприкладц розподіл дисидентівц ) детально 

прописаніц в статуті,ц формулювання носятьц чіткий тац однозначний характер.ц 

     Стратегічна метац ресторану – задоволенняц потреб сучасноїц людини вц 

їжі іц відпочинку. Основніц задачі ресторануц – робити всец можливе, щобц 

принести задоволенняц гостям, підвищуватиц кваліфікаційний рівеньц персоналу, 

перевиконуватиц або удосконалюватиц завдання, поставленіц власниками. 

Головнац задача – робитиц все, щобц гість отримавц задоволення уц їжі, іц щоб уц 

нього з’являлосяц бажання повертатисяц в ресторанц знову іц знову. Ресторанц 

«Вічні цінності”ц  є організацієюц з повнимиц робочим циклом,ц на якомуц 

виконуються усіц стадії технологічногоц процесу приготуванняц їжі, 

організовуютьсяц універсальні робочіц місця характерніц для безц цехової 

структури.ц У рестораніц застосовується методц індивідуального обслуговуванняц 

відвідувачів офіціантами.ц У рестораніц «Вічні цінності”ц готуються іц 

реалізуються дляц споживання нац місці гарячіц і холодніц страви, кулінарніц 

вироби, холодніц та гарячіц напої, ац також реалізуютьсяц деякі покупніц товари. 

Оплатац відпущеної продукціїц здійснюється зац готівковий тац безготівковий 

розрахунокц через кассовийц аппарат. Вц управлінській практиціц ресторанного 

бізнесуц найбільш поширеніц такі видиц організаційних структур:ц лінійні, 

функціональні,ц лінійно-функціональні.ц У рестораніц «Вічні цінності”ц 

використовують лінійнуц організаційну структуруц управління. Лінійнац 

організаційна структурац – це колиц накази передаютьсяц безпосередньо відц 

керівника доц підлеглого іц далі доц інших підлеглих.ц Це однац з найпростішихц 

організаційних стуктурц управління. Вонац характеризується тим,ц що нац чолі 

кожногоц структурного підрозділуц знаходиться керівник,ц наділений усімац 

повноваженнями, щоц здійснює усіц функції управління.ц При лінійномуц 

управлінні кожнац ланка іц кожен підлеглийц мають одногоц керівника, черезц 

який поц одному каналуц проходять усіц команди управління.ц У цьомуц випадку 

управлінськіц ланки несутьц відповідальність зац результати всієїц діяльності 
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керованихц ним обєктів.ц Йдеться проц обєктивне виділенняц керівників, кожнийц 

з якихц виконує усіц види робітц і приймаєц рішення, повязаніц з управліннямц 

обєктом. Оскількиц в лінійнійц системі управлінняц рішення передаютьсяц по 

ланцюжкуц «зверху вниз”,ц а самц керівник нижньоїц ланки управлінняц 

підлеглий керівникуц вищого рівня,ц формується свогоц роду ієрархіяц керівників 

конкретноїц організації. Перевагиц лінійної організаційноїц структури 

управління:ц єдність іц чіткість  розпоряджень;ц погодженість дійц виконавців; 

простотац управління (одинц канал звязку);ц чітко вираженац вдповідальність; 

оперативністьц у прийняттіц рішень. Недолікиц лінійної організаційноїц структури 

управління:ц  високі вимогиц до керівника,ц який повиненц бути підготовленийц 

усебічно, щобц забезпечити ефективнец управління;  відсутністьц ланок зц 

планування іц підготовки рішень;ц перевантаження інформацією,ц безліч 

контактівц з підлеглими,ц вищестоящими іц суміжними структурами;ц 

концентрація владиц в управлінськійц верхівці. 

Ресторанц «Вічні цінності”ц  є малимц підприємством, такц як чисельністьц 

працюючого персоналуц не перевищуєц 50 осіб.ц (табл. 2.ц1.) 

                                                                              Таблицяц 2.1ц 

Кількість персоналуц ресторану «Вічніц цінності» 

Посадац Осіб 

Директорц 1 

Головнийц бухгалтер 1ц 

Бухгалтер 1ц 

Адміністратор 2ц 

Шеф – кухарц 1 

Кухарц 8 

Барменц 4 

Офіціантц 12 

Службац безпеки 6ц 

Технічний персоналц 6 

Всьогоц 42 

Характеристикац системи управлінняц ресторану  «Вічніц цінності». 



 36 

Директорц підпорядковується безпосередньоц власникам ресторану.ц Оформляє 

документи,ц необхідні дляц здійснення діяльностіц ресторану тац по наданнюц 

послуг громадськогоц харчування. Забезпечуєц надання клієнтамц необхідної іц 

достовірної інформаціїц про послуги,ц які надаєц заклад. Здійснюєц організацію, 

плануванняц і координаціюц діяльності ресторану.ц Забезпечує високийц рівень 

ефективностіц виробництва, впровадженняц нової технікиц і технології,ц 

прогресивних формц обслуговування йц організації праці.ц Здійснює контрольц 

над раціональнимц використанням матеріальних,ц фінансових іц трудових 

ресурсів,ц проводить оцінкуц якості обслуговуванняц клієнтів. Укладаєц договори 

поставкиц продовольчих товарів,ц контролює терміни,ц асортимент, кількістьц і 

якістьц їх надходженняц і реалізації.ц Надає звітністьц про виробничуц діяльність, 

уц тому числіц власнику ресторану.ц Представляє інтересиц ресторану іц діє відц 

його імені.ц Встановлює службовіц обов'язки дляц підлеглих йомуц працівників іц 

вживає заходівц щодо забезпеченняц їх виконання.ц Приймає рішенняц про 

призначення,ц переведення тац звільнення зц займаних посадц працівників 

ресторану,ц застосовує заходиц заохочення працівників,ц накладає стягненняц на 

порушниківц виробничої тац трудової дисципліни.ц  

     Головний бухгалтерц займається здійсненнямц бухгалтерського облікуц та 

звітності,ц контролює своєвчаснец і правильнец оформлення  бухгалтерськоїц 

документації. Здійснюєц контроль зац раціональним тац економним 

використаннямц матеріальних, трудовихц і фінансовихц ресурсів. Контролюєц 

правильне відображеняц  на рахункахц бухгалтерського облікуц всіх 

господарськихц операцій тац їх відповідністьц законодавству. Займаєтьсяц 

економічним аналізомц  фінансово-господарськоїц діяльності зац даними 

бухгалтерськогоц обліку іц звітності зц метою виявленняц та мобілізаціїц 

внутрішньогосподарських резервів,ц усунення втратц і невиробничихц витрат. 

Формуєц облікову політикуц з розробкоюц заходів щодоц її реалізації.ц 

Займається керівництвомц забезпечення складанняц економічно обгрунтованихц 

звітних калькуляційц собівартості продукціїц (робіт, послуг),ц розрахунків 

заробітноїц плати, нарахуваньц та перерахуваньц податків іц зборів доц бюджетів 

різнихц рівнів, платежівц у банківськіц установи.  
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     Адміністраторц здійснює контрольц за раціональнимц оформленням залу,ц 

барних стійок,ц вітрин. Здійснюєц перевірку виписанихц рахунків іц проводить 

розрахунокц з відвідувачами.ц Вживає заходиц щодо  запобіганняц і ліквідаціїц 

конфліктних ситуацій.ц Розглядає претензії,ц пов'язані зц незадовільним 

обслуговуваннямц відвідувачів, іц проводить відповідніц організаційно-технічніц 

заходи. Приймаєц замовлення іц розробляє планиц проведення тац обслуговування  

ювілеїв,ц весіль, бенкетів.ц Контролює дотриманняц працівниками організаціїц 

трудової іц виробничої дисципліни,ц правил іц норм охорониц праці, технікиц 

безпеки, вимогц виробничої санітаріїц та гігієни.ц Інформує керівництвоц 

організації проц наявні недолікиц в обслуговуванніц відвідувачів, вживаєц заходів 

доц їх ліквідації.ц Складає графікц роботи офіціантів,ц хостес, барменівц і 

гардеробників.ц Виконує окреміц службові дорученняц свого безпосередньогоц 

керівника. 

     Офіціантц займається сервуваннямц столу відповідноц до встановленихц 

стандартів. Контролюєц  чистоту, станц  і комплектністьц приладів, посудуц та 

скатертинамиц і серветкамиц на закріпленихц за нимц столами. Такожц офіціант 

займаєтьсяц вивченням меню,ц знання основнихц і сезоннихц страв іц напоїв, 

пропонованихц гостям. Консультуєц  гостей ресторануц про особливостіц страв 

тац напоїв, пропонованихц гостям. Приймаєц замовлення відц гостя ресторану.ц 

Подає стравиц і напоїц згідно зц установленими правиламиц обслуговування. 

Вживаєц заходи, вц рамках своєїц компетенції, зц вирішення проблем,ц що 

виниклиц у гостя.ц Створює атмосферуц гостинності. Здійснюєц керівництво надц 

помічником офіціанта.ц  

     Бармен обслуговуєц відвідувачів зац барною  стійкоюц готовими доц вживання 

алкогольнимиц та безалкогольнимиц напоями, кондитерськимиц виробами тац 

іншими виробами.ц Оформлює вітриниц та барнуц стійку, тримаєц їх уц 

зразковому стані.ц Бармен повиненц складати іц надавати доц бухгалтерії звітиц 

про рухц та залишокц товарів, щоц враховуються вц сумовому вираженні.ц 

      Шеф-кухарц здійснює керівництвоц виробничо-господарськоюц 

діяльністю підрозділуц підприємства громадськогоц харчування. Спрямовуєц 

діяльність трудовогоц колективу нац забезпечення ритмічногоц випуску 
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продукціїц власного виробництвац необхідного асортиментуц і якостіц відповідно 

доц виробничих завдань.ц Складає заявкиц на необхідніц продовольчі товариц та 

сировину,ц забезпечує їхц своєчасне одержанняц зі складу,ц контролює терміни,ц 

асортимент, кількістьц і якістьц їх надходженняц в реалізацію.ц Складає меню.ц 

Здійснює постійнийц контроль зац технологією приготуванняц їжі, нормамиц 

закладки сировиниц і дотриманнямц працівниками санітарнихц вимог іц правил 

особистоїц гігієни. Складаєц графік виходуц кухарів роботу.ц Організовує облік,ц 

складання іц своєчасне поданняц звітності проц виробничу діяльність,ц 

впровадження передовихц прийомів іц методів праці.ц Контролює правильнуц 

експлуатацію устаткуванняц та іншихц основних засобів.ц Контролює 

дотриманняц працівниками правилц і нормц охорони праціц і технікиц безпеки, 

санітарнихц вимог іц правил особистоїц гігієни, виробничоїц і трудовоїц 

дисципліни, правилц внутрішнього трудовогоц розпорядку. Проводитьц роботу зц 

підвищення кваліфікаціїц працівників. 

     Кухарц забезпечує підготовкуц робочого місцяц до початкуц робочого дня.ц 

Готує основнуц продукцію, щоц входить вц меню, обідиц для персоналу,ц суворо 

дотримуючисьц технологічного процесуц згідно встановленихц рецептів.  

Дотримуєтьсяц правил товарногоц сусідства іц ротації продуктів,ц контролює 

терміниц реалізації продуктів.ц Повинен підтримуватиц чистоту іц порядок нац 

кухні іц на своємуц робочому місціц відповідно доц вимог СЕС.ц Проводить 

плановіц інвентаризації. 

Перелікц документів тац нормативно-правовац база ресторануц «Вічні 

цінності”:ц 

1. Статут підприємствац 

2. Свідоцтво проц реєстрацію підприємствац 

3. Ліцензія нац алкогольну продукціюц 

4. Відомості проц стабільність санітарно-гігієнічного стануц 

підприємства 

5. Відомостіц про відповідністьц підприємства вимогамц будівельних 

нормц та пожежноїц безпеки 

6. Відомостіц про контрольц якості нац підприємстві 
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7. Відомостіц про кваліфікаціюц виконавців послугц 

8. Надання послугц відповідно ДСТУц 4281-2004ц «Заклади 

ресторанногоц господарства. Класифікація”ц 

9. Збірник рецептурц страв іц кулінарних виробівц поряд зц діючими вц 

галузі стандартамц та технічнимц умовам єц основним нормативно-

технологічними документамиц для підприємствац громадського харчування.ц 

 

Рис 2.ц1 Організаційнац структура ресторануц  «Вічні цінності”ц 

 

Оплата праціц працівникам ресторануц проводиться згідноц із закономц 

України «Проц оплату праці”,ц статутом ТОВц і Положеннямц « Про формуц і 

системуц праці». Проводятьсяц доплати зац суміщенням професій,ц збільшення 

обсягуц робіт, розширенняц зон обслуговування.ц Оплата праціц в надурочнийц 

час здійснюєтьсяц згідно ізц законодавством України.ц 

Ефективність використанняц трудових ресурсівц на підприємствіц 

виражається вц зміні продуктивностіц праці – результуючогоц показника роботиц 

підприємства, вц якому відображаютьсяц як позитивніц сторони роботи,ц так іц всі 

йогоц недоліки. Дляц оцінювання рівняц інтенсивності використанняц персоналу 

застосовуютьц систему узагальнюючих,ц окремих іц допоміжних показниківц 
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продуктивності праці.цДо узагальнюючихц показників належатьц середньорічний, 

середньоденнийц і середньогодиннийц виробіток продукціїц та послугц на 

одногоц робітника, ац також середньорічнийц виробіток продукціїц та послугц на 

одногоц працюючого уц вартісному вираженні.ц Індивідуальні показникиц – це 

витратиц часу нац виробництво одиниціц продукції чиц послуг певногоц виду вц 

натуральному вираженніц на одинц людино-деньц або нац одну людино-годину. 

Допоміжніц показники характеризуютьц витрати часуц на виконанняц одиниці 

певногоц виду робітц або обсягц виконаних робітц за одиницюц часу. 

Якц видно ізц таблиці 2.ц2, чисельністьц працівників вц цілому поц 

підприємству вц 2025 роціц в порівнянніц з 2024ц роком залишаласяц майже 

незмінноюц відбулося збільшенняц кількості працюючихц на 1ц особу (3,ц7%) зац 

рахунок виробничогоц персоналу.                                              

                                                                                                         Таблицяц 2.2ц                                                                                                                              

Кадровий складц ресторану «Вічніц цінності» зац 2024-2025рр.ц 

Категорії 

працівниківц 

Роки Відхиленняц 

2024 2025ц 
Абсолютне, 

осібц 
Відносне, % 

1.цАдміністративно 

–управлінськийц 

персонал 

6ц 6 0ц 0 

2.ц Виробничий 

персоналц 
35 36ц 1 4,ц8 

3.ц Всього 

працівниківц 
41 42ц 1 3,ц7 

 

Проаналізуємоц персонал ресторануц за рівнемц кваліфікації тац простежимо 

зац його змінамиц у 2024-2025 роках.ц 

     Розрахуємо питомуц вагу кожноїц категорії працівниківц до загальноїц 

середньооблікової чисельностіц персоналу ресторануц за формулою:ц 

WЧі = Чі/Ч; 

Дец Чі –середньообліковац чисельність і-ої категорії;ц 
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     Ч – загальнац середньоспискова чисельністьц персонал 

    Таблицяц 2.3ц 

Категорії працівниківц 
Роки Питомац вага, % 

2024ц 2025 2024р.ц 2025р. 

1.цАдміністративно-

управлінськийц персонал 

6ц 6 
17ц% 14% 

2.ц Виробничий персоналц 35 36ц 83% 86ц% 

3.Всьогоц працівників 41ц 42   

                                                                  

Якщоц частка адміністративно-управлінського персоналуц в 2024ц році 

складалац  17%, тоц в 2025ц році вонац зменшилась доц 14%, ац частка 

виробничогоц персоналу дещоц зросла зц 83% доц 86%. 

Проаналізуємоц персонал ресторануц за рівнемц кваліфікації тац простежимо 

зац його змінамиц у 2024-2025 роках.ц                                               

                              Таблиця 2.ц4 

Структурац персоналу ресторануц «Вічні цінності”,ц м. Київц  

за рівнемц освіти, 2024-2025 рр.ц 

Категорії персоналуц 

за рівнемц освіти 

Рокиц Відхилення 

2024ц 2025 Абсолютне,ц 

осіб 

Відносне,ц 

% осіб W,% осіб W,% 

Працівники зц вищою 

освітоюц 

32 78ц 30 72ц -2 -6ц 

Працівники зц 

середньою 

спеціальноюц освітою 

6ц 15 8ц 19 4ц 21 

Працівникиц з 

незакінченоюц вищою 

тац середньою 

освітоюц 

3 7ц 4 9ц 2 19ц 

Всього працівниківц 41 100ц 42 100ц 1 4ц 
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      При формуванніц персоналу нац 2025 рікц в порівнянніц з 2024р.,ц його 

кваліфікаційнийц склад змінивсяц наступним чином:ц при загальномуц збільшенні 

чисельностіц персоналу нац 4 %, кількістьц працівників зц вищою освітоюц по 

відношеннюц до минулогоц року зменшиласьц на 2ц особи (6ц%); працівників зц 

незакінченою вищоюц та середньоюц освітою збільшиласьц на 2ц особи (19ц%), 

також кількістьц працівників зц середньою спеціальноюц освітою зрослац на 4ц 

особи (21ц%).  Отже порівнюючиц структуру персоналуц в 2025ц році вц 

порівнянні зц 2024 р.ц слід відмітити,ц що загаломц кваліфікаційний складц 

персоналу ресторануц «Вічні цінності”,ц в порівнянніц з минулимц роком 

погіршився,ц це єц насправді негативноюц тенденцією, оскількиц кількість 

адміністративно-управлінської групи,ц які всіц мають вищуц освіту, нец 

зменшувалась, тобтоц загальний освітнійц рівень виробничогоц персоналу доситьц 

значно зменшився.ц Далі проведемоц аналіз персоналуц ресторану «Вічніц 

цінності» зац віком працівниківц (таблиця 2.ц5) 

Таблицяц 2.5ц 

Структура персоналуц ресторану  «Вічніц цінності» уц 2024-2025ц роках зац 

віком 

Категоріїц 

працюючих зац 

віком 

Рокиц Відхилення 

2024ц 2025 Абсолютне,ц 

осіб 
Відносне,ц% 

осіб W,% осіб W,% 

Середньооблікова 

чисельністьц 

працівників 

41ц 100 42ц 100 1ц 2 

Працівникиц 

віком 20-30 роківц 

25 61ц 14 34ц -11 55ц 

Працівники 

вікомц 31-40ц 

років 

10ц 24 12ц 29 2ц 25 

Працівникиц 

віком 41-50 роківц 

5 12ц 13 31ц 8 100ц 

Працівники 

вікомц від 51ц 

року іц більше 

1ц 3 3ц 6 2ц 200 
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 Отже,ц якщо порівнюватиц віковий складц персоналу ресторануц «Вічні 

цінності”,ц то однозначноц можна сказатиц про те,ц що вінц зазнав значнихц змін. 

Питомац вага працівниківц ресторану, якіц мають вікц від 20ц до 30ц років 

зменшиласьц на 55ц% відповідно, часткац працівників вікомц від 31ц до 40ц років 

– збільшиласьц на 25ц%. Склад іншихц категорій працівниківц також змінивсяц за 

визначеноюц тенденцією. Якщоц переважна кількістьц персоналу (61ц%) у 2024ц 

році – цец працівники вікомц від 20ц до 30ц років, тоц у 2025ц році найбільшуц 

частку -34ц% складають працівникиц віком 31-40 роківц і часткац більш 

досвідчених,ц «старших» працівниківц віком відц 41 рокуц вагомо зростає,ц 

збільшуючись доц 31% (протиц 12% уц 2024 році).ц 

З метоюц аналізу зміниц чисельності персоналуц ресторану миц 

розраховуємо наступніц коефіцієнти вц динаміці: 

     1.ц Коефіцієнт вибуттяц кадрів (Квк):ц 

Квк=Рзв/Р, 

Дец Рзв- загальнац кількість звільненихц працівників 

     Рц – середньоспискова чисельністьц персоналу 

     Квкц (базисний рік)ц= 6/41ц=0,146ц 

     Квк(звітнийц рік)= 4/42=0,ц095 

Звідсиц ми бачимо,ц що уц звітному роціц загальна кількістьц звільнених 

працівниківц менеше ніжц у базисномуц році. 

2.ц Коефіцієнт прийомуц кадрів (Кпк):ц 

Кпк=Рп/Р, 

Дец Рп-кількістьц прийнятих нац роботу 

      Кпкц (базисний рік)ц=7/41ц=0,17ц 

      Кпк (звітнийц рік)= 8/42=0,ц19 

Звідсиц ми бачимоц що уц звітному роціц кількість прийнятихц на роботуц 

працівників, нец на багато,ц але більшец ніж уц базисному році.ц 

3. Коефіцієнтц загального оборотуц кадрів (Кзо):ц 

Кзо=(Рзбц + Рзн + Рп)/Р, 

Дец Рзб –кількістьц працівників звільненихц за власнимц бажанням 

  Рзн- кількість працівниківц звільнених зц негативних причинц 
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  Кзо (базиснийц рік)= (4ц+2+7)/41=0,ц317 

  Кзоц (звітний рік)ц=(3+1ц+8)/42ц=0,285ц 

4. Коефіцієнтц плинності кадрівц (Кск): 

Кскц=1-Кзо,ц 

Де Кзо-коефіцієнт загальногоц обороту кадрівц 

Кск (базиснийц рік)=1-0,317ц=0,683ц 

Кск (звітнийц рік)=1-0,285ц=0,715ц 

5. Коефіцієнтц плинності кадрівц (Кплк): 

Кплкц=Рзн/Рц 

Кплк (базиснийц рік)=2/41=0,ц487 

Кплкц (звітний рік)ц=1/42ц=0,238ц 

 Таблиця 2.ц6 

Вихідніц дані 

Показникиц Умовні 

позначенняц 

Базисний рікц Звітний 

рікц 

1.Середньосписковац 

чисельність персоналуц 

Р 
41ц 42 

2.цКількість прийнятихц 

на роботуц 

Рп 
7ц 8 

3.цЗагальні кількістьц 

звільнених робітниківц 

Рзв 
6ц 4 

4.цКількість робітниківц 

звільнених, зац власним 

бажаннямц 

Рзб 

4ц 3 

5.цКількість 

працівників,ц звільнених 

зц негативних причинц 

Рзн 

2ц 1 

 

Узагальнюючіц результати представленоц в табл.ц 2.7ц 
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                                                                                         Таблиця 2.ц7  

Узагальнюючіц результати 

Показникиц 

Умовні 

познач

енняц 

Базисни

й рікц 

Звітн

ий 

рікц 

Відхилення (+; - ) 

Абсолютне

ц 

Відносне, 

% 

1ц 2 3ц 4 5ц=4-3ц 6=(5/3)*10

0ц 

1.Середньосписковац 

чисельність 

персоналуц 

Р 

41ц 42 1ц 0,024ц 

2.Кількістьц 

прийнятих нац роботу 

людейц 

Рп 

7ц 8 1ц 0,14ц 

3.Загальнац кількість 

звільненихробітниківц 

Рзв 
6ц 4 - 2ц - 0,33ц 

4.Кількістьц 

робітників, 

звільненихц за 

власнимц бажанням 

Рзбц 

4 3ц - 1 - 0,ц25 

5.цКількість 

працівників,ц 

звільнених зц 

негативних причинц 

Рзн 

2ц 1 - 1ц - 0,5ц 

 

Аналіз динамікиц руху персоналуц у рестораніц «Вічні цінності”ц показав, 

щоц загальна чисельністьц персоналу збільшиласьц на 1ц людину. Такіц зміни 

сталиц результатом плинностіц кадрів нац підприємстві. Уц звітному роціц у 

ресторанц було прийнятоц на 1ц%  працівників більшец ніж минулогоц року, ац 

також зменшиласьц кількість звільненихц працівників. Алец не зважаючиц на це,ц 

все одноц більша кількістьц працівників звільняютьсяц за власнимц бажанням, 

щоц має негативнийц вплив нац підприємство іц роботу персоналуц взагалі. 
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Тенденціяц послаблення мотиваціїц праці негативноц вплинула нац рівень 

свідомостіц частини працівників,ц і цец з часомц проявилося уц байдужості їхц до 

кінцевихц результатів праці,ц пасивному, безініціативному,ц безвідповідальному 

ставленніц до виконанняц трудових обов’язків.ц У трудовійц поведінці почавц 

дедалі більшец проявлятися нец творчий типц працівника, ац споглядальний тац 

пристосовницький. Можнац констатувати, щоц трудова свідомістьц сьогодні 

характеризуєтьсяц відчуженням праціц у суспільномуц виробництві. Ціц процеси 

берутьц свої відтокиц з централізованоїц економіки. 

     Зниженняц іміджу праці,ц особливо уц суспільному виробництві,ц 

призвело доц того, щоц значна частинац населення, якац не спроможнац 

споживати благац за рахунокц сумлінної іц чесної праці,ц обмежує рівеньц 

власних потреб.ц Трудова пасивністьц у цихц умовах поєднуєтьсяц із споживчоюц 

пасивністю, щоц робить робітникац малосприятливим доц стимулювання. 

 

 

2.ц2 Оцінюванняц системи адмініструванняц сфери послугц 

 

У нашц час рольц і актуальністьц сфери послугц важко переоцінити,ц адже 

безц неї, практично,ц неможливою єц людська життєдіяльність.ц Ось чомуц в 

українськомуц суспільстві необхідноц приділити належнуц увагу державномуц 

регулюванню сфериц послуг. Сферац послуг – цец частина економіки,ц яка 

охоплюєц всі видиц комерційних послуг.ц Однією ізц складових сфериц послуг єц 

ресторанний бізнес.ц Ресторанне господарствоц - вид економічноїц діяльності 

суб'єктівц господарської діяльностіц щодо надаванняц послуг відносноц 

задоволення  потребц  споживачів  уц  харчуванні  зц   організуванням дозвілляц  

або  безц  нього (Абзацц  другий пунктуц 1.3ц в редакціїц  Наказу Міністерствац 

економіки  N 309 відц 09.10.ц2006) 

      Гостинністьц - одне зц фундаментальних понятьц цивілізації - вжец давно 

уц розвинутих країнахц перетворилася нац індустрію, уц якій зайнятоц багато 

мільйонівц професіоналів. Індустріяц гостинності орієнтованац на споживачац 

(клієнта, гостя),ц задоволення потребц якого єц кінцевим результатомц ділової 



 47 

активностіц підприємства. Рестораннийц бізнес єц однією ізц найбільш значущихц 

складових індустріїц гостинності. Водночас,ц ресторанний бізнес,ц з одногоц боку, 

єц одним ізц засобів високоліквідногоц використання капіталу,ц а зц іншого -

середовищемц із високимц ступенем конкурентності.ц У всьомуц цивілізованому 

світіц він єц одним ізц найбільш розповсюдженихц видів малогоц бізнесу, томуц 

заклади тац підприємства ведутьц між собоюц постійну боротьбуц за 

сегментаціюц ринку; зац пошук новихц та зац утримання постійнихц споживачів 

їхньоїц продукції тац послуг. Всіц заклади тац підприємства повинніц мати 

високийц рівень конкурентоспроможності.ц 

      Заклади ресторанногоц господарства, зц наданням їмц статусу 

юридичноїц особи створюютьсяц і функціонуютьц в нашійц країні відповідноц до 

їїц законодавства (закони,ц декрети, укази,ц постанови, розпорядженняц тощо). 

Основнимиц формами підприємницькоїц діяльності уц ресторанному бізнесіц 

України єц товариства, кооперативи,ц приватні підприємства,ц які функціонуютьц 

згідно ізц основними законодавчимиц актами Україниц про підприємництво.ц 

Світова практикац формування підприємницькихц структур ресторанногоц 

призначення свідчитьц про доцільністьц встановлення міжц великими йц малими 

підприємствамиц цього видуц бізнесу системиц франчайзингових договірнихц 

відносин. Ціц відносини передбачаютьц укладення угодц між великимиц 

підприємствами (франчайзерами)ц та малимиц й дужец малими (франчайзі)ц на 

засадахц системи взаємовигіднихц пільг тац привілеїв. Ресторанц «Вічні 

цінності”ц є такимц підприємством – франчайзером.ц  При такомуц співробіт-

ництві франчайзерц надає правоц дрібним підприємствамц працювати згідноц з 

укладеноюц угодою нац певній територіїц протягом обумовленогоц часу. Приц 

цьому великец підприємство забезпечуєц франчайзерів споживачамиц послуг, 

рекламою,ц ефективними технологіями,ц фірмовими знакамиц тощо. Маліц 

підприємства, здійснюючиц свою організаційнуц діяльність підц патронатом 

франчайзера,ц розширюють йогоц обізнаність уц сфері менеджментуц і 

маркетингуц шляхом наданняц інформації щодоц споживчого попитуц на ресто-

ранніц послуги вц окремих регіонахц країни.    

     Доц преваг системиц франчайзингових договірнихц відносин належать:ц 
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 скорочення витратц на рекламуц й забезпеченняц її більшц високої 

якості;ц 

 стандартизація послугц та скороченняц витрат нац їх виробництвоц й 

реалізацію;ц 

 розширення комерційнихц можливостей щодоц освоєння новихц 

ринків; 

 забезпеченняц високого кваліфікаційногоц рівня кадрівц шляхом 

підготовкиц та підвищенняц їхньої кваліфікації;ц 

 залучення кваліфікованоїц робочої силиц на основіц наукових 

підходів;ц 

 встановлення зв'язківц з надійнимиц постачальниками ресурсівц та 

розширенняц кола споживачівц послуг; 

 зниженняц ризику уц підприємницькій діяльності;ц 

 пільгове фінансуванняц та кредитуванняц сторін, щоц уклали угоду;ц 

 забезпечення ефективногоц використання інвестицій.ц 

Взаємини міжц франчайзерами тац франчайзі будуютьсяц на відрахуванніц 

певних коштівц франчайзерам нац основі укладенихц угод, протец такі відносиниц 

для дрібнихц підприємств єц надзвичайно вигідними.ц Наприклад, уц США 

щорічноц такими угодамиц охоплюється понадц 500 тис.ц фірм - представниківц 

малого бізнесу.ц У Західнійц Європі учасникамиц франчайзингових угодц 

переважно єц представники приватнихц підприємств. Створенняц і 

функціонуванняц підприємств даноїц галузі вц Україні маєц свої особливості,ц які 

визначаютьсяц умовами перехідногоц періоду відц адміністративно-командноїц 

системи економікиц до ринкової.ц 

    У ресторанномуц бізнесі Україниц функціонують організаціїц з різнимц 

майновим статусом:ц 

o державні (муніципальні)ц підприємства - створеніц за рахунокц 

бюджетних коштівц (загальнодержавна власність);ц 

o унітарні підприємствац - підприємства, нец наділені правомц щодо 

власностіц на майно,ц надане власником;ц 

o повні товариствац - створюється зац рахунок вкладівц учасників нац 
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основі угодиц про повнуц солідарну відповідальність;ц 

o акціонерні товариствац відкритого типуц - майно товариствц 

формується зац рахунок продажуц шляхом відкритоїц підписки акцій,ц володіння 

якимиц визначає правоц щодо управлінняц й отриманняц прибутку; 

o акціонерніц товариства закритогоц типу - майноц товариств 

формуєтьсяц за рахунокц продажу акційц у форміц закритої підпискиц серед 

членівц товариства; 

o змішаніц акціонерні товариствац - товариства, частиноюц акцій якихц 

володіє держава;ц 

o приватні підприємствац - створюються зац рахунок коштівц громадян 

іц передбачають індивідуальнуц відповідальність зц наданням правац найму 

робочоїц сили; 

o - товариствац з обмеженоюц відповідальністю - створюєтьсяц за 

рахунокц вкладів учасниківц на основіц угоди проц обмежену фінансовуц 

відповідальність; 

o довірчіц товариства - товариства,ц до якихц приєдналися члени-

вкладники, щоц несуть фінансовуц відповідальність вц межах своєїц частки 

вкладеногоц капіталу; 

o індивідуальніц підприємства - заснованіц на приватнійц власності 

фізичноїц особи тац виключно нац її праці;ц 

o сімейні підприємствац - засновуються нац власності йц праці 

громадян,ц що єц членами однієїц родини; 

o негласніц товариства - створюютьсяц на базіц приватного 

підприємствац за рахунокц вкладів фізичнихц осіб (партнерів);ц 

o спільні підприємствац - підприємства, якіц створені зац участю 

українськихц та іноземнихц юридичних осіб.ц Вони маютьц право матиц на 

територіїц України уц власності майно,ц необхідне дляц здійснення діяльності,ц 

визначеної установчимиц документами.  

Спільніц підприємства створюютьсяц на основі:ц 

o установчого договоруц про спільніц довготермінові цілі;ц 

o об'єднання капіталівц (в грошовійц і майновійц формах), кон-
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сультативнихц та іншихц послуг; 

o здійсненняц визначених завданьц через спільнец управління шляхомц 

створення дляц цього відповіднихц органів управління;ц 

o розподілу прибутківц і ризиків;ц 

o спільного призначенняц виконавчих директорів.ц 

     Поряд ізц зазначеними формамиц в ресторанномуц бізнесі можливец 

впровадження більшц ефективних організаційнихц форм, якіц добре 

зарекомендувалиц себе уц світовій практиціц функціонування малогоц і 

середньогоц бізнесу. Середц найпоширеніших підприємств,ц з якимиц 

вітчизняним підприємствамц ресторанного бізнесуц доводиться співпрацюватиц на 

міжнародномуц рівні, єц такі організаційніц об'єднання: 

  концерниц - статутні об'єднанняц підприємств нац основі повноїц 

фінансової залежностіц від одногоц чи групиц підприємців; 

 консорціумиц - статутні об'єднанняц промислового йц банківського 

капіталу,ц які співпрацюютьц заради досягненняц загальної мети;ц 

 холдинг-компаніїц - об'єднання підприємств,ц більша частинац акцій 

якихц (понад 50ц%) належить спільномуц фонду; 

 конгломератиц - материнська фірмац з кількомац філіалами; 

 венчурніц підприємства - договірніц об'єднання підприємствц і 

приватнихц осіб, створеніц на періодц виконання певнихц проектів; 

 оф-шорні компаніїц - компанії зц реєстрацією юридичноїц адреси вц 

країні зц податковими пільгамиц та сфероюц діяльності зац її межами;ц 

 кооперативні об'єднанняц -- добровільні об'єднанняц фізичних осібц 

задля досягненняц загальної мети;ц 

 публічні компаніїц - об'єднання підприємствц як юридичнихц осіб зц 

відокремленим майном,ц які єц державними органами;ц 

 асоціації, союзиц - добровільні об'єднанняц підприємств іц приватних 

осіб;ц 

 картелі - формац об'єднання підприємствц на основіц угод, якіц 

регламентують ціни,ц обсяг виробництва,ц умови наймуц робочої сили,ц межі 

ринківц збуту; 
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 синдикатиц - об'єднання підприємствц у форміц картеля зц цент-

ралізацією функціїц щодо реалізаціїц продукції (послуг)ц і придбанняц сировини. 

Учасникиц синдикату маютьц виробничу йц фінансову самостійність,ц але 

втрачаютьц комерційну; 

 трестиц - об'єднання підприємствц навколо одногоц центру уп-

равлінняц виробничою йц комерційною діяльністю,ц під контролемц одного 

власникац (юридичної особи).ц 

Однією ізц найспецифічніших ознакц підприємства єц його зв'язокц із 

зовнішнімц середовищем, якец може бутиц представлене різнимиц угрупованнями. 

Самец тому менеджериц ресторанного бізнесуц повинні орієнтуватисьц у 

правовихц формах організаційц та їхц різновидами уц світовому співтоваристві.ц 

      Сучасний рестораннийц бізнес, якц ніколи раніше,ц пропонує широкуц 

номенклатуру послугц споживачам продукціїц та послугц громадського 

харчування.ц Стандартні вимогиц до здійсненняц послуг задекларованоц у ДСТУц 

3279-95ц "Стандарти послуг.ц Основні положенняц", ДСТУ 30335-95 "Послугиц 

населенню. Терміниц та визначенняц", ДСТУ 30523-97 "Послугиц громадського 

харчування.ц Загальні вимогиц" (останні двац є міждержавнимиц стандартами, 

визнанимиц Україною якц національні). Уц цих нормативно-технічних 

документахц наведено стандартнийц перелік послугц для населення,ц що 

користуєтьсяц продукцією тац послугами закладівц (підприємств) громадськогоц 

харчування. Алец в рестораннійц справі немаєц меж досконалості,ц тому йц 

з'являються новіц їх видиц : послуги сомельє,ц години фортуниц та щасливіц 

години дляц гостей; гастрономічніц шоу; урочистац презентація страв;ц бар-шоу;ц 

рибалка тац кулінарне приготуванняц у присутностіц гостя; караоке;ц кімнати 

дляц паління; знижкиц постійним клієнтам;ц виїзний кейтерінгц з організацієюц 

дозвілля тац широким спектромц різноманітних послугц у будь-якій точціц м. 

Києва,ц його садово-паркової зониц та мальовничихц околиць; відпочинокц та 

розвагиц на воді,ц землі тац в повітріц тощо. [10,ц с. 70ц -74] 

      Згідноц загальних положеньц  наказу №219ц Міністерства економікиц 

України «Проц затвердження Правилц роботи закладівц (підприємств) 

ресторанногоц господарства», уц своїй діяльностіц суб’єкти господарськоїц 
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діяльності керуютьсяц актами законодавствац України, якимиц регулюється 

діяльністьц у сферіц ресторанного господарства.ц Суб'єкти господарськоїц 

діяльності уц сфері ресторанногоц господарства  приц  облаштуванні  закладуц  

(підприємства)  згідноц з обранимц типом (класом)ц повинні матиц  необхідні  

виробничі,ц торговельні тац побутові приміщення,ц а  такожц  обладнання дляц 

приготування тац продажу продукції.ц 

     Вимоги,  щоц пред'являються доц виробничих, торговельнихц та 

побутовихц приміщень закладівц (підприємств) ресторанногоц  господарства, 

обладнання,ц інвентарю, перелікуц послуг, технологічнихц режимів виробництвац 

продукції, встановлюютьсяц законодавством України.ц 

     Відкриття  закладуц ресторанного господарствац  узгоджується зц 

органами  місцевогоц самоврядування,  установамиц  державної   санітарно-

епідеміологічної   службиц в установленомуц законодавством порядку.ц  

      Режим роботиц закладу ресторанногоц господарства встановлюєтьсяц  

суб'єктом  господарюванняц  самостійно,  ац у випадках,ц передбачених  

законодавством,ц за погодженнямц з органамиц місцевого самоврядування.ц Для 

закладуц ресторанного господарствац , який обслуговуєц споживачів нац 

підприємствах, вц установах тац організаціях, режимц роботи встановлюєтьсяц 

суб’єктом господарюванняц за домовленістюц з їхц адміністрацією 

Суб'єктамиц господарської діяльностіц  повинен  забезпечуватисяц  

належний  санітарнийц  стан  виробничих,ц  торговельних іц складських  

приміщеньц відповідно доц вимог Санітарнихц  правил  дляц  підприємств  

ресторанногоц господарства, ац також прилеглоїц до підприємствац території, 

упорядкуванняц та озеленіння.ц  

     Працівники, якіц займаються виробництвом,ц зберіганням, ац також 

продажемц харчових продуктівц і продовольчоїц сировини,  зобов'язаніц мати 

професійнуц спеціальну освітуц (підготовку). 

     Усіц працівники, зайнятіц  в ресторанномуц господарстві, проходятьц  

медичне   обстеженняц  в  установленомуц  законодавством порядку,ц результати 

якогоц відображаються вц їх особовихц медичних книжках.ц Особова медичнац 

книжка пред'являєтьсяц для контролюц на вимогуц представників установц 
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державної санітарно-епідеміологічної  служби.ц  

     Суб'єкти господарськоїц діяльності  зобов'язаніц мати Правилац роботи 

закладівц (підприємств) ресторанногоц господарства, Санітарніц  правила, 

санітарнийц журнал, особовіц медичні книжкиц працівників, журналиц реєстрації 

вступногоц інструктажу зц питань охорониц праці тац реєстрації інструктажівц з 

питаньц охорони праці,ц а такожц  книгу  відгуківц  та  пропозицій.ц 

 Суб'єкти господарськоїц діяльності повинніц мати такожц журнал 

реєстраціїц перевірок.(Абзацц третій пунктуц 1.9тц із змінами,ц внесеними згідноц 

з Наказомц  

Міністерства економікиц N 309ц  від 09.ц10.2006ц ). 

     Суб'єктами господарськоїц діяльності уц сфері ресторанногоц 

господарства здійснюєтьсяц діяльність згідноц з асортиментомц продукції, 

затвердженимц відповідно доц типу тац класу даногоц закладу (підприємства)ц  

керівником підприємства,ца такожц забезпечується  наявністьц  продукції, 

зазначеноїц у меню,ц прейскуранті.(Пунктц 2.1ц в  редакціїц  Наказу  

Міністерствац економіки № 309ц від  

09.ц10.2006ц ) 

   У закладахц  ресторанного господарствац  (незалежно відц типу іц класу) 

дляц осіб,  якіц не курять,ц відводиться нец  менше  ніжц  половина  площіц  

громадських  місцьц  цих закладів,ц розміщеної так,ц  щоб тютюновийц дим нец 

поширювався нац цю територію.ц  На  територіїц  для  осіб,ц  які нец курять, 

персоналуц та споживачамц  

забороняється  курінняц  будь-якихц  тютюнових  виробів,ц а такожц розміщення 

попільничок.ц У разіц відведення суб'єктомц господарської  діяльностіц 

спеціальних місцьц для курінняц ці місцяц мають бутиц обладнані витяжноюц 

вентиляцією абоц іншими засобамиц для видаленняц  тютюнового диму,ц а такожц 

розміщена вц куточку споживачац наочна інформаціяц  про розташуванняц таких 

місцьц та проц шкоду, якуц завдає здоров'юц людини курінняц тютюнових 

виробів.ц( Пункт  3.ц10  вц редакції  Наказівц  Міністерства економікиц № 170 

відц 17.05.ц2006, № 1239ц від 10.ц11.2023).ц 

  Кожен закладц ресторанного господарствац керується іц працює 
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відповідноц таким Держстандартам,ц санітарним нормамц і правилам:ц 

1. ДСТУ 12.ц1.004-91 ССБТц «Пожежна безпека.ц Загальні вимоги”ц 

2. ДСТУ 12.ц1.005-88 ССБТц «Загальні санітарно-гігієнічні вимогиц до 

повітряц робочої зони”ц 

3. ДСТУ 12.ц1.010-76 ССБТц «Вибухонебезпечність. Загальніц вимоги» 

4. ДСТУц 12.1.ц019-79ц ССБТ «Електробезпека,ц загальні вимогиц та 

номенклатурац видів захистуц » 

5. ДСТУ 17.ц23.02-78 «Охоронац природи. Атмосфера.ц Правила 

встановленняц допустимих викидівц шкідливих речовинц прмислових 

підприємств.ц»  

6. СанПіН №42-123-4117-86 Санітарніц правила. Умови,цстроки зберіганняц 

швидкопсующихся продуктівц 

7. СанПін  №42-123-5777-91 Санітарніц правила дляц підприємств 

громадськогоц харчування, включаючиц кондитерські цехиц і підприємства,ц що 

виробляютьц мяке морозивоц 

8. ДБН В.ц 2.2-9-99ц «Громадські будинкиц та споруди.ц Основні 

положення”ц 

9. Закон Україниц "Про податокц на додануц вартість" відц 03.04.ц97 р.ц № 

168/97-ВР. 

10. Законц України "Проц застосування реєстраторівц розрахункових 

операційц у сферіц торгівлі, громадськогоц харчування тац послуг" відц 

01.06.ц2000 р.ц № 1776-ІИ.ц 

 

2.3ц Роль персоналуц у формуванніц бізнес - стратегіїц 

 

Останнім часомц розроблення бізнес-стратегії всец тісніше пов'язанец з 

проблемамиц конкурентної боротьби,ц тому щоц цілі виживанняц переважають 

надц іншими цілями,ц які визначаютьц перспективну лініюц поведінки 

підприємства.ц Сформовану стратегіюц можна вважатиц ефективною, якщоц 

забезпечується відчутнац та стабільнац конкурентна перевага,ц і неефективною,ц 

якщо спостерігаєтьсяц послаблення конкурентнихц позицій. Приц цьому повиннац 
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бути знайденац відповідь нац такі питання:ц де організаціяц має найбільшіц шанси 

вигратиц у конкурентнійц боротьбі; якіц характеристики продукціїц здатні 

привабитиц покупця більше,ц ніж продукціяц конкурента; якц нейтралізувати діїц 

конкурентів? Уц ширшому розумінніц бізнес-стратегіяц має бутиц зорієнтована 

нац об'єднання стратегічнихц зусиль уц різних функціональнихц сферах дляц 

досягнення конкретноїц мети, томуц вона виступаєц основою дляц формування 

функціональнихц стратегій. Будь-яка стратегіяц підприємства направленац на 

підтримкуц його довгостроковоїц конкурентної позиції,ц а оскількиц персонал єц 

головним елементомц цієї соціальноїц системи, томуц саме кадровац складова 

загальноїц стратегії розвиткуц підприємства набуваєц особливого значення.ц 

Організаційна структура,ц яка забезпечуєц функцію виборуц стратегії, залежитьц 

від складностіц системи управління,ц її специфічнихц властивостей, 

нагромадженогоц досвіду. Здебільшогоц у процесіц планування задіяніц такі 

категоріїц працівників, як:ц вище керівництвоц підприємства;керівникиц та 

спеціалістиц підрозділів підприємства;ц фахівці зц планування, консультанти.ц 

Їхня рольц і місцец визначаються особливостямиц конкретної організаціїц та 

системиц управління. Формуванняц та впровадженняц корпоративної стратегіїц 

здійснює вищец керівництво, зокремац обмежене колоц менеджерів. Вониц 

формують загальнийц напрям розвиткуц на тривалуц перспективу, визначаютьц 

основні сфериц діяльності організаціїц тощо. Уточнюютьсяц і затверджуютьсяц 

стратегічні планиц на нарадахц вищого керівництва,ц які проводятьсяц щорічно. 

Розробленац стратегія обов'язковац для нижчихц рівнів управління.ц Основна 

відповідальністьц за розробленняц та впровадженняц стратегії покладенац на 

виконавчогоц директора. Проблеми,ц вирішення якихц він вважаєц 

найважливішими дляц успішної діяльностіц підприємства вц майбутньому, 

стаютьц стратегічними завданнями.ц Переважно виконавчийц директор 

персональноц приймає рішенняц щодо серйознихц стратегічних дій.ц У 

невеликихц підприємствах діяльністьц з виборуц та реалізаціїц стратегії 

зосереджуєтьсяц в рукахц одного інколиц двох менеджерів.ц Служба плануванняц 

бере безпосереднюц участь уц розробленні стратегіїц підприємства, формуванніц її 

основнихц цілей. Фахівціц з плануванняц здійснюють збірц і опрацюванняц 
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інформації, якац потрібна дляц відповідного рівняц управління підц час 

формуванняц стратегії, сприяютьц впровадженню передовихц методів 

плануванняц стратегії. Відділц з плануванняц також координуєц процес 

переглядуц і затвердженняц стратегічних планів,ц розроблених дляц різних 

відділівц організації. Однак,ц як свідчитьц досвід, такіц фахівці нец повинні 

даватиц рекомендації щодоц формування стратегії,ц приймати стратегічніц 

рішення, готуватиц стратегічні планиц для виконанняц іншими, томуц що цец 

може призвестиц до негативнихц наслідків. По-перше, наділяючиц службу 

плануванняц відповідальністю зац розроблення стратегії,ц а лінійнихц керівників - 

зац її виконання,ц доволі важкоц встановити причиниц недоотримання 

результатів.ц Вибір стратегіїц обов'язково маєц бути функцієюц лінійних 

керівників,ц а нец тільки плановиків.ц По-друге,ц коли лінійніц керівники 

знають,ц що стратегічнийц план сформованийц плановою службою,ц то 

ставлятьсяц до ньогоц не завждиц серйозно йц докладають недостатньоц зусиль 

дляц його реалізації.ц Стратегічний план,ц за якийц вище керівництвоц не несец 

персональної відповідальностіц і вц якому нец особливо зацікавлене,ц викликає 

аналогічнуц реакцію іц в керівниківц нижчих рівнів.ц Як свідчитьц досвід 

багатьохц зарубіжних фірм,ц часто доц процесу формуванняц стратегії залучаютьц 

консультантів, якимиц можуть бутиц як працівникиц цієї організаціїц (внутрішні 

консультанти),ц так іц запрошені фахівціц (зовнішні консультанти).ц До нихц 

ставлять підвищеніц вимоги, зокремац вони маютьц володіти глибокимиц 

знаннями зц теорії тац практики внутрішньофірмовогоц планування, матиц досвід 

виконанняц аналогічних робіт.ц Внутрішній консультантц має володітиц 

інформацією проц сильні йц слабкі сторониц підприємства. Середц обов'язків 

консультантівц - проведення тренінгівц і консультуванняц вищого керівництвац з 

питаньц планування; організуванняц нарад зц планування тац узагальнення їхніхц 

результатів; рекомендаціїц щодо веденняц планової документації;ц підготовка 

рішеньц з розробленняц та впровадженняц стратегії. Однак,ц незважаючи нац 

особливу привабливістьц залучення кваліфікованихц консультантів, недолікомц 

вважається те,ц що вониц не несутьц відповідальності тоді,ц коли їхніц 

рекомендації нец дають бажаногоц результату. Керівникиц лінійних підрозділівц 
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теж нец відповідають зац виконання стратегії,ц сформованої нец ними. Іц навпаки, 

вониц несуть персональнуц відповідальність, якщоц вибір іц виконання стратегіїц 

входить уц їхні функції.ц Необхідність залученняц консультантів тац їхня рольц 

визначаються різнимиц чинниками. Наприкладц ресторан «Вічніц цінності» маєц у 

своємуц штаті працівника,ц який займаєтьсяц плануванням стратегіїц без 

допомогиц зовнішніх консультантів.ц Великі підприємствац створюють 

спеціальніц служби плануванняц і залучаютьц консультантів, забезпечуючиц 

найкращу організаціюц формування стратегії.ц Для того,ц щоб ресторанц «Вічні 

цінності”ц міг досягтиц своїх бізнесц цілей, дужец важливо, щобц працівники 

малиц не тількиц вірний набірц навичок, кваліфікаціїц та досвідуц роботи, алец й 

щобц правильні людиц працювали нац правильних посадах.ц Також важливо,ц 

щоб людиц розуміли, щоц очікують відц них, якимц чином будец оцінюватися їхц 

діяльність, якіц тренінги вониц матимуть іц яке винагородженняц вони 

отримають.ц Стратегія  персоналуц має розроблятисяц з метоюц підтримки 

загальноїц бізнес стратегії.ц  Розділяють триц основні елементиц людських 

ресурсів,ц а саме:ц   

1. стратегічне планування,ц яке підтримуєц загальний стратегічнийц та 

бізнесц план підприємства;ц 

2. централізоване управлінняц тренінгами тац розвитком, 

адміністрування,ц обробка тац відповідність; 

3. набірц персоналу нац регіональному рівніц та нац рівні відділень,ц 

управління результатамиц діяльності тац розвитком персоналуц під наглядомц 

відділу Внутрішньоїц мережі, якец підтримується регіональнимц менеджером зц 

персоналу (там,ц де цец необхідно) 

Отжец однією зц головних складовихц бізнес-стратегіїц є кадровац стратегія. 

Вц стратегічному планіц підприємства визначаютьсяц такі складовіц кадрової 

політики,ц як визначенняц якісного складуц персоналу, критеріївц підбору 

співробітників,ц структури іц штатного розкладуц підприємства, напрямківц 

підвищення кваліфікаціїц окремих категорійц співробітників. Дляц більш чіткоїц 

організації системиц управління персоналомц на підприємствіц розробляють 

концепціюц управління персоналом,ц що деталізуєц напрямки кадровоїц політики, 



 58 

якіц прийняті вц стратегічному планіц розвитку підприємства.ц Мета концепціїц 

управління персоналомц - створення системи,ц що грунтується,ц в основному,ц не 

нац адміністративних методах,ц а нац економічних стимулахц і соціальнихц 

гарантіях, орієнтованихц на зближенняц інтересів працівникац з інтересамиц 

підприємства вц досягненні високоїц продуктивності праці,ц підвищенні 

ефективностіц виробництва, одержанніц найвищих економічнихц результатів 

діяльностіц підприємства. Основуц концепції управлінняц персоналом нашогоц 

підприємства складають:ц 

 розробка принципів,ц напрямків тац методів управлінняц персоналом; 

 урахуванняц роботи зц персоналом нац всіх рівняхц стратегічного 

плануванняц організації; 

 впровадженняц нових методівц і системц навчання тац підвищення 

кваліфікаціїц персоналу; 

 визначенняц та проведенняц скоординованої єдиноїц тарифної 

політикиц й оплатиц праці; 

 розробкац і застосуванняц на підприємствіц економічних стимулівц і 

соціальнихц гарантій; 

 розробкац заходів щодоц соціального партнерства.ц 

Під часц формування концепціїц управління персоналомц я пропонуюц 

виділити чотириц методологічні засади.ц По-перше,ц підприємство повинноц 

залучати потрібніц для досягненняц її цілейц людські ресурси,ц тобто 

здійснюватиц підбір іц ранжування співробітників.ц По-друге,ц підприємство 

повинноц проводити навчанняц своїх працівників,ц щоб пояснитиц суть завдань,ц 

які передц ними ставляться,ц узгодити їхніц навички іц вміння зц поставленими 

завданнями.ц По-третє,ц підприємству необхідноц здійснювати оцінкуц участі 

кожногоц із працівниківц у досягненніц існуючих передц підприємством цілей,ц 

наприклад щорічнуц атестацію. По-четверте, підприємствоц в тійц або іншійц 

формі повинноц винагороджувати своїхц співробітників, тобтоц компенсувати 

витратиц часу, енергії,ц інтелекту вц досягненні цілейц підприємства. Усе,ц що 

пов'язаноц з винагородою,ц є зоноюц підвищеної чутливостіц і найменшіц зміни 

вц цій сферіц можуть викликатиц непередбачені наслідки.ц Проте іц тут 
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простежуєтьсяц декілька новихц тенденцій: 

 дедаліц більш широкогоц поширення набуваютьц системи платиц за 

знанняц і компетенцію,ц при якихц розмір винагородиц працівника визначаєтьсяц 

не місцемц його посадиц в ієрархії,ц а ступенемц володіння ключовимиц для 

підприємствац компетенціями (знаннями);ц 

 збільшується часткац змінної частиниц в прибуткуц працівників усіхц 

рівнів; 

 наданняц працівникам "гнучкихц" пільг. Замістьц традиційного 

обов'язковогоц набору пільгц - медичного страхування,ц страхування життяц тощо 

- сучасніц компанії надаютьц своїм працівникамц можливість вибиратиц ті 

пільги,ц що їмц потрібні (уц рамках визначеногоц бюджету);  

 поступовец зниження впливуц на визначенняц розміру заробітноїц 

плати такихц традиційних чинників,ц як стажц роботи іц фахова біографіяц на 

користьц компетенцій іц ринку праці.ц Ця тенденціяц не даєц працівникам 

"спочиватиц на лаврахц" і змушуєц займатися самовдосконаленнямц навіть 

ветеранівц із 20-30-річнимц стажем. 

     Слідц зазначити, щоц ефективні концепціїц управління персоналомц 

передбачають активніц дії уц трьох основнихц напрямках. По-перше, добірц 

співробітників, прийняттяц рішень проц їх переміщенняц або припиненняц 

контрактів повинніц бути спрямованіц на те,ц щоб забезпечитиц найбільш повнуц 

відповідність індивідуальнихц можливостей спеціалістівц і складностіц доручених 

їмц завдань якц у данийц час, такц і вц майбутньому. Цюц відповідність 

персоналуц виконуваній нимц роботі вартоц розглядати вц динаміці. Постійнийц 

аналіз тенденційц та змінц дає змогуц більш обгрунтованоц підходити доц вибору 

можливихц варіантів кар'єриц і необхіднихц програм перепідготовкиц працівників. 

По-друге, впливц служб управлінняц персоналом нац формування системиц 

завдань іц функціональних обов'язківц працівників. Відомо,ц що дляц досягнення 

будь-яких цілейц можуть бутиц використані різноманітніц варіанти організаціїц 

праці. Приц цьому вц одних випадкахц виникає високийц рівень мотиваціїц і, 

відповідно,ц задоволеності працею,ц а вц інших - навпаки.ц Провідні 

підприємствац намагаються скоротитиц до мінімумуц число ієрархічнихц рівнів іц 
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бюрократичних обмежень,ц максимально розширитиц контроль зац локальними 

умовамиц праці. Дляц того щобц внутрішній ринокц праці організаціїц динамічно 

розвивався,ц має бутиц створена інтегрованац організаційна системац 

стимулюючих фаховихц ролей. Фахівціц з управлінняц персоналом можутьц 

пропонувати варіантиц рішень якц при проектуванніц робіт іц видів діяльності,ц 

так іц під часц обговорення організаційнихц механізмів вертикальногоц і 

горизонтальногоц поділу праці.ц Слід зазначити,ц що ниніц на багатьохц 

підприємствах статусц співробітників службц управління персоналомц не 

дозволяєц їм успішноц виконувати вищезгаданіц ролі зц огляду нац їх 

малозначимістьц в управлінні,ц але вц ефективних фірмахц такі можливостіц для 

нихц уже створені.ц По-третє,ц служби управлінняц персоналом несутьц 

відповідальність зац ефективність інформаційногоц забезпечення всієїц системи 

управлінняц персоналом. Цец виявляється якц у прийняттіц рішень проц 

переміщення працівниківц з одногоц місця нац інше, такц і вц організації 

відповідноїц підготовки. Переважнац орієнтація нац переміщення "нагоруц" 

робить системуц управління персоналомц надмірно жорсткоюц й обмежуєц її 

можливості.ц Велику гнучкістьц дає поєднанняц горизонтальних іц вертикальних 

переміщень,ц що застосовуєтьсяц на багатьохц передових підприємствах.ц 

Відповідальність співробітниківц служб управлінняц персоналом такожц полягає 

вц тому, щоц вони повинніц довести змістц корпоративної політикиц в галузіц 

управління персоналомц до всіхц лінійних керівників.ц Менеджери всіхц рівнів, 

спеціалістиц і рядовіц працівники повинніц одержувати інформаціюц про 

тенденціїц розвитку фаховихц і кваліфікаційнихц потреб підприємства.ц Отже, 

концепціяц управління персоналомц - це сукупністьц основних принципів,ц 

правил, цілейц діяльності зц персоналом, конкретизованихц із урахуваннямц типу 

організаційноїц стратегії підприємства,ц потенціалу персоналу,ц а такожц типу 

кадровоїц політики. Іншимиц словами, концепціяц управління персоналомц є 

стрижнемц кадрової політикиц (персонал-стратегії),ц визначає їїц основні 

напрямкиц та підходи.ц При формуванніц стратегії управлінняц персоналом 

нашомуц підприємству необхідноц враховувати положенняц прийнятої загальноїц 

стратегії діяльностіпідприємства,ц що передбачає:ц 
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 визначення цілейц управління персоналом.ц Тобто приц прийнятті 

рішеньц у сферіц управління персоналомц повинні бутиц враховані якц економічні 

аспектиц (прийнята стратегіяц управління персоналом),ц так іц потреби тац 

інтереси працівниківц (відповідна оплатац праці, необхідніц умови праці,ц 

можливість розвиткуц та реалізаціїц здібностей працівників);ц 

 формування ідеологіїц і принципівц кадрової роботи,ц тобто ідеологіяц 

кадрової роботиц повинна бутиц відображена уц вигляді документуц і 

реалізовуватисьц у роботіц усіма керівникамиц структурних підрозділівц 

організації. Уц цьому документіц передбачається набірц етичних нормц у роботіц з 

персоналом.ц 

      Одержання економічноїц ефективності уц галузі управлінняц персоналом 

визначаєц використання персоналуц для досягненняц цілей підприємницькоїц 

діяльності підприємствац (збільшення обсягівц виробництва тац інше) приц 

обмеженості відповідальнихц трудових ресурсів.ц Соціальна ефективністьц 

забезпечує реалізаціюц системи заходів,ц спрямованих нац задоволення соціально-

економічних очікувань,ц потреб тац інтересів працівниківц організації. Головноюц 

метою керівниківц ресторану «Вічніц цінності» є:ц 

 підвищення виробничої,ц творчої віддачіц і активностіц персоналу; 

 орієнтаціяц на скороченняц частки іц чисельності виробничихц і 

управлінськихц працівників; 

 розробкац і реалізаціяц політики підборуц і розстановкиц персоналу; 

 розробкац правил прийманняц та звільненняц персоналу; 

 вирішенняц питань щодоц навчання іц підвищення кваліфікаціїц 

персоналу. 

Підрозділи,ц що виконуютьц функцію управлінняц персоналом, уц 

широкому значенніц слова можутьц розглядатись якц служба управлінняц 

персоналом. Конкретнец місце іц роль вказаноїц служби вц загальній системіц 

управління організацієюц визначається місцемц і роллюц кожного 

спеціалізованогоц підрозділу зц управління персоналомц і організаційнимц 

статусом йогоц безпосереднього керівника.ц Цей організаційнийц статус 

підтверджуєтьсяц набором повноваженьц та відповідальності.ц Їх об’ємц та 
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ієрархічнийц ранг багатоц в чомуц визначаються позицієюц першого керівникац 

організації відносноц кадрової служби.ц Вони такожц формуються вц ході 

організаційногоц розвитку управління,ц накопичення кадровогоц та 

інтелектуальногоц потенціалу. Авторитетц кадрової службиц залежить нец тільки 

відц її керівнихц повноважень, алец й відц рівня спеціальнихц знань 

співробітниківц та міриц впливу нац кадрові процеси.ц Тому вц зарубіжній 

практиціц спостерігається такац закономірність: службиц управління персоналомц 

починають своюц діяльність якц штабні ланкиц з консультативнимиц функціями, 

ац потім, уц міру розвиткуц кадрового потенціалуц і всец більш очевидногоц його 

впливуц на результатиц роботи, службац управління персоналомц наділяється 

управлінськимиц повноваженнями іц починає братиц безпосередню участьц у 

керівництвіц організацією. Залежноц від рівняц розвитку йц особливостей 

підприємствац структурне місцец кадрової службиц може бутиц різним. Уц 

зарубіжній практиціц виділяють декількац таких варіантів.ц У випадку,ц коли нац 

невеликому щойноц створеному підприємствіц керівництво щец чітко нец 

визначило статусц кадрової служби,ц часто застосовуєтьсяц підпорядкування 

службиц управління персоналомц загальному керівництвуц організації якц 

штабному органу.ц У випадку,ц коли першийц керівник вжец на початковомуц 

етапі намагаєтьсяц підняти рольц кадрової службиц та їїц статус, хочц його 

заступникиц ще нец готові доц сприйняття відділуц персоналу якц підрозділу, 

рівнозначногоц другому рівнюц управління, використовуєтьсяц підпорядкованість 

кадровоїц служби першомуц керівнику. Дляц достатньо розвиненихц фірм 

характернимц є виділенняц сфери управлінняц персоналом якц рівнозначної 

підсистемиц управління середц інших підсистем.ц 

     Поняття кадровоїц стратегії (стратегіяц управління персоналом),ц на мійц 

погляд, можнац визначити якц специфічний набірц основних принципів,ц правил 

іц цілей роботиц з персоналом,ц конкретизованих зц урахуванням типівц 

організаційної стратегії,ц організаційного іц кадрового потенціалу,ц а такожц типу 

кадровоїц політики. Слідц також зазначити,ц що існуєц два типиц кадрових 

стратегій.ц По-перше,ц це стратегіїц організацій, головнимц продуктом 

діяльностіц яких єц самі кадри,ц наприклад навчальніц заклади абоц фірми щодоц 
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лізингу персоналу.ц У даномуц випадку кадровіц стратегії маютьц самостійне 

значенняц і єц генеральними дляц організацій. По-друге, цец організації, уц яких 

персоналц є однимц з факторівц їхньої діяльності.ц У даномуц випадку кадровац 

стратегія належитьц до групиц функціональних, тобтоц підлеглих задачіц 

реалізації головноїц стратегії. Томуц вона залежитьц від останньої,ц розвиває іц 

деталізує її.ц Кадрова стратегія,ц незалежно відц типу, включаєц два початковіц 

елементи: наміриц і напрями:ц Перший елементц  це стратегічніц наміри. Місіяц 

фахівця вц сучасному висококонкурентномуц середовищі — нарощуватиц 

кадровий потенціалц корпорації, щобц реалізувати їїц бізнес-стратегію.ц 

Забезпечити високуц конкурентоспроможність фірмиц без партнерствац з 

людськимц капіталом стаєц все більшц важкою справоюц для керівництвац 

корпорацій. Корпоративнац культура породжуєц відповідальність, ац здібності 

людейц створюють конкурентніц переваги. Томуц менеджер поц персоналу 

повиненц вирішувати певніц стратегічні задачі,ц а саме:ц 

 створення конкурентнихц переваг організаціїц  шляхом покращенняц 

рівня відповідальностіц її працівників,ц використовуючи дляц цього засобуц 

управління корпоративноюц культурою. Сильнац корпоративна культурац 

дозволяє привертатиц і утримуватиц таланти, ац плоди їхц праці створюютьц 

високу репутаціюц фірмі, притягаютьц нових споживачівц і 

висококваліфікованихц працівників. Оновленняц і постійнац адаптація 

корпоративноїц культури доц динамічних умовц зовнішнього середовищац 

націлені нац підвищення якостіц умов праці,ц забезпечення зворотногоц зв'язку зц 

працівниками іц споживачами; 

 забезпеченняц конкурентних перевагц організації шляхомц 

нарощування їїц людського потенціалу,ц всемірно сприятиц зростанню 

професійноїц компетентності працівників.ц Наскільки нец була бц приваблива 

корпоративнац культура, протец розривши міжц вимогами глобальногоц ринку іц 

потенціалом організаціїц можна усунутиц головним чиномц за рахунокц розвитку 

професійнихц навиків іц умінь уц всього персоналуц корпорації. Приц цьому одніц 

компанії включаютьц питання підвищенняц рівня компетентностіц персоналу якц 

складові частиниц в будь-яку розробленуц стратегію, іншіц — розглядають цюц 
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проблему якц можливість реалізаціїц спеціальної ініціативноїц стратегії, щоц 

органічно доповнюєтьсяц іншими конкурентнимиц стратегіями корпорації.ц 

Складання планівц ґрунтується нац моделях компетентності,ц що 

розробляютьсяц для кожноїц посадової позиції.ц При розробціц цих моделейц 

можна скористатисяц наступними підходами,ц кожний зц яких маєц як сильні,ц 

так іц слабкі сторони:ц аналіз діяльностіц найбільш видатнихц працівників 

("зірокц"), який дозволяєц розкрити секретиц їх майстерності,ц хоча отриманац 

при цьомуц модель дужец прив'язана доц специфіки даногоц виду діяльностіц і 

страждаєц зайве складноюц архітектурою; порівняльнийц аналіз багатьохц зразків 

діяльностіц працівників полегшуєц узагальнення досвідуц і побудовац достатньо 

простихц моделей, протец є вельмиц трудомісткою справою;ц опит експертівц 

приносить швидкіц і статистичноц надійні результати,ц але областьц застосування 

їхц виявляється, якц правило, обмеженою;ц комбінування моделей,ц запозичених 

зц інших областейц діяльності, даєц можливість акумулюватиц самий передовийц 

досвід, протец він нец завжди застосовнийц в рамкахц даної організації.ц 

Виходячи зц вищесказаного, можнац прийти доц висновку, щоц при 

побудовіц моделей компетентностіц слід поєднуватиц наявні підходи,ц щоб 

досягтиц  позитивних результатівц від застосуванняц на практиціц базових 

положеньц кадрового  менеджменту.ц 

     Другий елементц – стратегічні напрями.ц Цей компонентц стратегії 

розкриваєц шляхи досягненняц стратегічної метиц корпорації. Алец перш ніжц 

вибирати шлях,ц необхідно матиц ясний образц майбутнього організації.ц 

Структуроване баченняц майбутнього організаціїц (частка продажівц і позиціїц на 

ринках,ц організаційна структура,ц технології основноюц і допоміжноюц 

діяльністю, стильц менеджменту, домінуючіц організаційні культури,ц 

маркетингова політика,ц професійні іц персональні характеристикиц кадрового 

потенціалу)ц в більшостіц зумовлює стратегічніц напрями. Протец забезпечити 

реалізаціюц цих напрямівц в умовахц конкуренції, щоц зростає, нац ринках 

висококваліфікованоїц робочої силиц - надзвичайно складнец завдання. Іншийц 

пріоритетний напрямц - перегляд системц оплати іц стимулювання праці,ц а 

такожц системи зайнятості.ц Існуючі системиц обмежують стратегічнец мислення 
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уц сфері управлінняц людськими ресурсами,ц перешкоджають успішнійц 

реалізації сучаснихц кадрових стратегій,ц оскільки лімітуютьц свободу маневруц 

менеджера поц персоналу. Третійц пріоритетний напрямц - скорочення витрат,ц 

обумовлених якц неефективним використаннямц кадрового потенціалу,ц так іц 

надмірними трудовимиц ресурсами вц організації. Крімц того, кадровіц служби 

своєюц традиційною манероюц організації роботиц самі єц причиною зайвихц 

витрат. Налагодженняц ефективної взаємодіїц із структурнимиц підрозділами 

організаціїц є певноюц гарантією скороченняц таких витрат.ц 

Загальна (генеральна)ц стратегія розвиткуц підприємства пов’язанац з 

діяльністюц організації вц цілому, використаннямц всіх ресурсівц і орієнтованац 

на виконанняц її головноїц цілі. Виробничіц (допоміжні) видиц стратегій 

забезпечуютьц реалізацію генеральноїц стратегії організаціїц по окремимц 

напрямам йогоц діяльності (маркетингова,ц фінансова, виробничац та ін.ц), видам 

діяльностіц (стратегія основноїц діяльності, пов’язанац з реалізацієюц товарів іц 

обслуговуванням покупців,ц стратегія неторговоїц діяльності – ремонтно-

будівельної, транспортної,ц виробничої іц т.д.ц) використанню окремихц видів 

ресурсівц (стратегія формуванняц і використанняц трудових  іц фінансових 

ресурсівц та матеріально-технічної базиц та ін.ц). Стратегічні планиц повинні 

бутиц зроблені так,ц щоб нец тільки залишатисяц цілісними протягомц тривалих 

періодівц часу, алец і бутиц достатньо гнучкими,ц щоб приц необхідності можнац 

було здійснитиц модифікацію іц переорієнтування. Загальнийц стратегічний планц 

варто розглядатиц як програму,ц що спрямовуєц діяльність фірмиц протягом 

тривалогоц періоду часу,ц даючи собіц звіт проц те, щоц конфліктна іц постійно 

мінливац ділова іц соціальна обстановкац робить постійніц коригування 

неминучими.ц 

Таким чином,ц стратегія розвиткуц організації являєц собою системуц 

управлінських іц організаційних рішень,ц спрямованих нац реалізацію місії,ц цілей 

іц задач організаціїц або пов'язанихц з їїц розвитком, іц містить уц собі кількац 

елементів, доц них відноситьсяц система цілей,ц до якоїц входять місія,ц загально 

організаційніц і специфічніц цілі. Дляц забезпечення виконанняц стратегічних 

завдань,ц організації слідц вчасно проводитиц оцінку йц аналіз кадровогоц 
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потенціалу. Дляц визначення кадровогоц потенціалу підприємствац необхідно 

виділитиц показники, щоц характеризують всіц його аспекти.ц Об’єктивно 

провестиц оцінку трудовогоц потенціалу підприємствац можна лишец за 

допомогоюц системи показників,ц до числац яких необхідноц включити нец тільки 

кількісні,ц а йц якісні показники.ц На сьогодніц перед державоюц стоїть завданняц 

щодо врахуванняц у формуванніц і реалізаціїц сучасної державноїц політики 

світовихц тенденцій розвитку,ц нових ідей,ц принципів, технологійц вирішення 

кадровихц питань, формц і методівц управління персоналомц у критичнихц 

ситуаціях, якіц б відбивалиц сучасний рівеньц управлінської науки,ц практики, 

вимогиц демократичного суспільства,ц потреби тац можливості входженняц 

України уц цивілізаційне ядроц високорозвинутих країн.ц 

 

Висновок лоц другого розділуц 

 

Проаналізувавши другийц розділ дипломноїц роботи, можнац зробити такіц 

висновки : 

Ресторанц – це закладц ресторанного господарствац з різноманітнимц 

асортиментом продукціїц власного виробництвац і закупнихц товарів, високимц 

рівнем обслуговуванняц і комфортуц у поєднанніц з організуваннямц відпочинку 

іц дозвілля. Ресторанц «Вічні цінності”ц має приватнийц вид власності.ц 

Стратегічною метоюц ресторану єц задоволення потребц сучасної людиниц в їжіц і 

відпочинку.ц Основними задачамиц ресторану єц робити всец можливе, щобц 

принести задоволенняц гостям, підвищенняц кваліфікаційного рівняц працівників. 

Уц ресторані «Вічніц цінності» використовуютьц лінійну організаційнуц 

структуру управління.ц Заклади ресторанногоц господарства, зц наданням їмц 

статусу юридичноїц особи створюютьсяц і функціонуютьц в нашійц країні 

відповідноц до їїц законодавства (закони,ц декрети, укази,ц постанови, 

розпорядженняц тощо). Основнимиц формами підприємницькоїц діяльності уц 

ресторанному бізнесіц України єц товариства, кооперативи,ц приватні під-

приємства,ц які функціонуютьц згідно ізц основними законодавчимиц актами 

Україниц про підприємництво.ц Стратегія розвиткуц підприємства являєц собою 
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системуц управлінських іц організаційних рішень,ц спрямованих нац реалізацію 

місії,ц цілей іц задач підприємствац або пов’язанихц з йогоц розвитком, іц містить 

уц собі кількац елементів. Дляц забезпечення виконанняц стратегічних завдань,ц 

підприємству слідц вчасно проводитиц оцінку іц аналіз кадровогоц потенціалу. 

Обєктивноц провести оцінкуц трудового потенціалуц підприємства можнац лише 

зац допомогою системиц показників, доц числа якихц необхідно включитиц не 

тількиц кількісні, ац й якісніц показники. Рольц посадової особи,ц яка відповідаєц 

за прийняттяц управлінського рішення,ц як складовоїц бізнес-процесуц 

реалізується вц процесі менеджментуц бізнес-процесів,ц що являєц собою 

сукупністьц відповідальності певнихц осіб зац конкретний процес,ц крім тогоц для 

підприємствц сфери послугц важливим єц при виробництвіц продукту абоц 

наданні послугц є людськийц фактор, якц основний використовуванийц ресурс 

підприємства.ц 
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РОЗДІЛ 3.ц СТРАТЕГІЧНІ НАПРЯМКИц ПІДВИЩЕННЯ 

ЕФЕКТИВНОСТІц ВИКОРИСТАННЯ ТРУДОВОГОц ПОТЕНЦІАЛУ 

ОРГАНІЗАЦІЇц 

 

 

3.1ц Стратегічні альтернативиц підвищення якостіц трудового 

потенціалуц 

 

Трудовий потенціалц – це інтегральнац оцінка іц кількісних, іц якісних 

характеристикц економічно активногоц населення. 

Розрізняютьц трудовий потенціалц окремої людини,ц підприємства, 

території,ц суспільства. Трудовийц потенціал складаєтьсяц з багатьохц 

компонентів, головнимиц з якихц є здоров'я,ц освіта, професіоналізм,ц 

моральність, мотивованість,ц вміння працюватиц в колективі,ц творчий 

потенціал,ц активність, організованість,ц ресурси робочогоц часу тац iн. 

     Доц головних завданьц системи управлінняц людськими ресурсамиц 

належать: забезпеченняц підприємства кваліфікованимиц кадрами; створенняц 

необхідних  умовц для ефективногоц використання знань,ц навичок іц досвіду 

працівників;ц удосконалення системиц оплати праціц і мотивації;ц підвищення 

задоволеностіц працею всіхц категорій персоналу;ц надання працівникамц 

можливостей дляц розвитку, підвищенняц кваліфікації іц професійного росту;ц 

стимулювання творчоїц активності; формуванняц і збереженняц сприятливого 

морально-психологічного клімату;ц удосконалювання методівц оцінки 

персоналу;ц управління внутрішнімиц переміщеннями іц кар'єрою працівників;ц 

участь уц розробці організаційноїц стратегії. 

     Сучаснийц зміст функційц управління трудовимиц ресурсами 

визначаєтьсяц відношенням доц трудових ресурсів,ц як доц основного ресурсуц 

підприємства, джерелац його конкурентноїц переваги. Результатиц діяльності 

багатьохц підприємств іц накопичений досвідц їхньої роботиц з кадрамиц 

свідчить, щоц формування виробничихц колективів, забезпеченняц високої якостіц 

кадрового потенціалуц є вирішальнимиц факторами  забезпеченняц  
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конкурентоспроможності підприємств.ц 

Основні принципиц управління трудовимиц ресурсами: 

1) Принципиц управління персоналомц – це об’єктивніц правила 

управлінськоїц поведінки, щоц витікають ізц потреб об’єктац управління. 

2) Принципц науковості – передбачаєц більш повнец пізнання іц 

використання вц практиці управлінняц об’єктивно діючихц економічних законів,ц 

які повинніц диктувати логікуц поведінки іц керівників, іц рядових робітників.ц 

3) Принцип системностіц – передбачає, щоц при формуванніц системи 

управлінняц персоналом необхідноц враховувати всіц фактори, щоц впливають 

нац систему управління,ц та вимагаєц взаємного узгодженняц окремих групц 

завдань іц рішень. 

4) Принципц економічності – передбачаєц ефективну тац економічну 

організаціюц системи управлінняц персоналом, зац якої витратиц на системуц 

управління персоналомц перекриватимуться ефектомц у виробництві,ц отриманим 

відц їх впровадження.ц 

5) Принцип ієрархічностіц та зворотногоц зв’язку – вц будь-якихц 

вертикальних розрізахц системи управлінняц персоналом повиннац 

забезпечуватися ієрархічнац взаємодія міжц ланками управлінняц на основіц 

зворотного зв’язку.ц 

6) Принцип узгодженостіц – взаємодія міжц ієрархічними ланкамиц по 

вертикаліц та відносноц самостійними підрозділамиц по горизонталіц повинне 

бутиц в ціломуц узгоджена зц цілями організаціїц та синхронізованац у часі.ц 

7) Принцип перспективностіц та прогресивностіц – при формуванніц 

системи управлінняц персоналом необхідноц враховувати перспективиц розвитку 

організації,ц передові вітчизняніц та зарубіжніц аналоги. 

Трудовуц кар’єру залежноц від направленостіц переходів поділяютьц на 

горизонтальнуц — без переходівц індивіда міжц робочими місцямиц (посадами) 

різнихц соціальних рангівц — і вертикальнуц — перехід працівникац на робочіц 

місця (посади)ц вищих соціальнихц рангів. 

Горизонтальнийц тип кар’єриц працівника означаєц його просуванняц у 

кваліфікаційномуц плані доц визначення йогоц як професіоналац у своїйц справі, 
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робитьц професію престижноюц та привабливою,ц розглядається оточуючимиц як 

успіхц у певнійц сфері трудовоїц діяльності. 

Вертикальнийц тип кар’єриц передбачає перехідц працівника вц інші 

категоріїц персоналу, просуванняц фахівців нац посади керівників.ц Цей типц 

просування працівникац можна поділитиц на висхіднуц кар’єру (систематичнец 

просування вгоруц по службовійц драбині) іц низхідну. Існуєц підхід, згідноц з 

якимц виділяють кар’єруц професійну тац внутрішньоорганізаційну. 

Професійнац кар’єра — цец становлення працівникац як професіоналац у 

своїйц справі, якец відбувається протягомц усього трудовогоц життя працівникац .  

Внутрішньоорганізаційна кар’єрац — це послідовнац зміна стадійц розвитку 

кар’єри,ц просування вц професійному тац посадовому планіц в межахц однієї 

організації.ц 

Планування починаєтьсяц з постановкиц перспективних цілейц і розробкиц 

стратегії підприємства,ц що потімц конкретизуються вц системі організаційнихц 

планів, щоц уточнюють потребуц в людськихц ресурсах зц урахуванням 

кваліфікації,ц навичок іц умінь персоналу,ц рівня іц динаміки продуктивностіц 

праці, іц утримуючих заходівц щодо забезпеченняц потреби вц людських 

ресурсах.ц 

Розробляючи стратегіюц слід вц першу чергуц врахувати наступніц 

найголовніші вимогиц до неї:ц 

 розробити заходиц по адаптаціїц наявного трудовогоц потенціалу доц 

нових вимог,ц передбачених новоюц стратегією підприємства;ц  

 одночасно розробитиц нову, адекватнуц новій стратегії,ц концепцію 

трудозабезпеченняц і системуц заходів поц її реалізації;ц 

 працювати нац випередження тихц змін, якіц передбачаються 

стратегіямиц підприємства, інакшец нікому будец ці зміниц впроваджувати іц 

організовувати роботуц по новому;ц 

 не допускатиц виключно технічного,ц ресурсного підходуц до кадрів,ц 

як доц важливого факторуц виробництва, ац ставитись, якц до соціальноїц 

складової діяльностіц підприємства. Аджец повноцінне формуванняц і 

відновленняц трудового потенціалуц залежить відц соціального середовища,ц що 
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уц свою чергуц залежить відц ефективності економічноїц діяльності. 

Визначенняц соціальної тац економічної ефективностіц менеджменту 

персоналуц здійснюється нац основі відповіднихц показників ефективності.ц 

Такими основнимиц показниками можутьц бути:  

- рівеньц задоволення працівниківц підприємства своєюц посадою, 

заробітноюц платою, положеннямц в колективіц і т.цд.  

- рівеньц травматизму іц професійних захворювань,ц що обумовленіц 

непридатністю  

- рівеньц працездатності працівникац на протязіц труд діяльностіц  

- рівень суспільнихц значущих мотивівц вибору професіїц громадянином  

- рівеньц працевлаштування звільненихц працівників, безробітнихц та 

іншихц груп незайнятогоц населення.  

- рівеньц здійснення заходівц  

Для підвищенняц якості трудовогоц потенціалу слідц використовувати 

мотиваційнийц механізм управлінняц персоналом. Мотиваціяц є однієюц з 

провіднихц функцій управління,ц оскільки досягненняц основної метиц залежить 

відц злагодженості роботиц людей. Коженц ефективний керівникц намагається 

переконатиц працівників працюватиц краще, створитиц у нихц внутрішні 

спонукиц до активноїц трудової діяльності,ц підтримувати зацікавленістьц у 

праці,ц ініціювати переживанняц задоволення відц отриманих результатів.ц 

Важливо також,ц щоб працівникиц домагалися досягненняц цілей організаціїц 

добровільно іц творчо.  

Знаючиц мотивацію працівників,ц можна достовірноц спрогнозувати їхнюц 

реакцію нац дії керівництва.ц Мотивація даєц також змогуц з’ясувати, чомуц так, 

ац не інакшец чинить людина.ц Це стосуєтьсяц і конкретногоц керівника: чимц 

зумовлений йогоц вибір тактикиц поведінки приц розв’язанні управлінськогоц 

завдання, стилюц управління, манериц ділового спілкуванняц тощо.  

Самец тому мотиваційнац функція єц найважливішою вц управлінні, 

викликаєц особливий інтересц у керівників.ц Мотивація єц динамічним 

процесом,ц який стимулюєц й підтримуєц на певномуц рівні поведінковуц 

активність індивіда.ц Вона охоплюєц систему спонукальнихц чинників (потреби,ц 
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мотиви, цілі,ц наміри тощо),ц здатних впливатиц на поведінкуц людини, 

сукупністьц причин психологічнихц чинників, щоц стимулюють, підтримуютьц на 

певномуц рівні, ац також пояснюютьц поведінку тац активність людини,ц з 

іншогоц боку, вонац є процесомц спонукування себец та інших,ц активності, 

досягненняц цілей.  

Мотиваціяц трудової діяльностіц не можец бути дійовоюц без застосуванняц 

сучасних формц і методівц матеріального стимулюванняц персоналу. Мотиваціяц 

праці - цец бажання працівникац задовольнити своїц потреби черезц трудову 

діяльність.ц Потреби - цец те, щоц неминуче викликаєц і супроводжуєц людину вц 

процесі їїц життя, те,ц що єц спільним дляц різних людей,ц а водночасц 

виявляється індивідуальноц в кожноїц людини.  

Мотивц праці формується,ц якщо вц розпорядку суб'єктац управління єц 

потрібний набірц цінностей, щоц відповідає соціальнец обумовленим потребамц 

людини; дляц одержання цихц цінностей потрібніц трудові зусилляц працівника; 

трудовац діяльність дозволяєц працівнику одержатиц ці цінностіц з меншимиц 

матеріальними іц моральними витратами,ц ніж іншіц види діяльності.ц 

Велике значенняц для формуванняц мотивів праціц має оцінкац імовірності 

досягненняц цілей. Якщоц для задоволенняц цілей нец потрібно великихц зусиль, 

абоц навпаки, потрібноц прикласти надтоц великі зусилля,ц то мотивц праці 

майжец не формується.ц І вц першому, іц в другомуц випадках мотивц до праціц 

формується тількиц тоді, колиц трудова діяльністьц є майжец єдиною, абоц 

основною умовоюц задоволення даноїц потреби. Якщоц ж критеріємц при 

розподіліц служать статусніц відмінності (посада,ц кваліфікаційні розряди,ц 

ступені, звання,ц стаж роботи,ц належність доц певної соціальноїц групи - 

ветеран,ц інвалід, мати-одиночка), тоц формуються мотивиц службового 

просування,ц одержання розряду,ц ступеня, звання,ц закріплення зац робочим 

місцем,ц які необов'язковоц передбачають трудовуц активність працівника,ц 

оскільки можутьц бути досягнутіц за допомогоюц інших видівц діяльності.  

     Поліпшенняц умов праціц сприяє зростаннюц економічних іц соціальних 

показниківц роботи підприємства.ц Зокрема цец стосується зростанняц загального 

об’ємуц виробництва, зростаннюц продуктивності праці,ц зниження захво-



 73 

рюваностіц (кількості невиходівц на роботу),ц зменшення витратц підприємства 

нац додаткові відпустки,ц доплати доц тарифних ставок,ц доплат зац не-

відпрацьований скороченийц робочий час.ц Загалом підприємствац поліпшуючи 

умовиц праці дляц своїх працюючихц сприяють збереженнюц здоров’я 

працівників,ц їх працездатностіц і трудовоїц віддачі. Аджец стан здоров'яц 

населення, ац особливо йогоц працездатних  контингентів,ц на сьогоднішнійц день 

входитьц у числоц специфічних обмежувачівц економічного зростання,ц який уц 

склавшихся умовахц можливий тількиц на основіц інтенсифікації. Останняц ж 

вимагаєц поліпшення стануц здоровья людей,ц здатних витримуватиц підвищені 

навантаженняц при роботіц на сучасномуц обладнанні зац новими технологіям.ц 

Між тимц у бізнесу,ц втім, такц само якц і уц держави, зберігаєтьсяц споживче 

ставленняц до здоров'яц населення. Темпиц оновлення устаткуванняц істотно 

заповільнились.ц Середній вікц виробничого обладнаннняц в промисловостіц 

перевищує 20ц років, причомуц з рокуц в рікц частка застарілогоц обладнання 

збільшується.ц Відставання уц сфері технологійц і якостіц робочих місцьц 

негативно впливаєц на здоров'яц працівників, нец створює достатньоц 

мотиваційних стимулівц до підвищенняц виробництва тац ефективності праці,ц 

знижує конкурентоспроможністьц організацій. 

     Підсумовуючиц сказане, можнац сказати, щоц соціально-економічнац 

ефективність поліпшенняц умов праціц включає вц себе: 

 зменшенняц захворюваності, збереженняц здоров’я працюючихц і їхц 

працездатності. Якц правило вц середньому нац 1-гоц працівника приходитьсяц 9 

днівц непрацездатності нац рік. Перевищенняц цього нормативуц пов’язано зц 

додатковими втратамиц підприємства іц навпаки, відхиленняц в сторонуц 

зменшення – забезпеченняц економії.  

 зменшенняц травматизму тац профзахворювань такожц сприяє 

зростаннюц економічної іц соціальної ефективностіц підприємства. 

 Модернізаціяц та замінац обладнання, якец використовується уц 

закладах ресторанногоц господарства, знизитьц ризик травматизмуц під часц 

роботи іц також сприятимец підвищенню трудовогоц потенціалу. 
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3.ц2 Стратегічнец моделювання мотиваційнихц систем управлінняц  

персоналом 

 

Мотиваціяц персоналу – цец одне зц найскладніших напрямівц діяльності 

управлінців,ц а вмінняц мотивувати підлеглихц велике мистецтво.ц Компанії, вц 

яких управлінськийц персонал опанувавц цим мистецтвом,ц займають, якц 

правило провідніц позиції нац ринку. Жоднац система керуванняц не станец добре 

функціонувати,ц якщо нец буде розробленац ефективна модельц мотивації, томуц 

що вонац спонукає конкретногоц співробітника іц колектив уц цілому доц 

досягнення особистихц і загальнихц цілей. Системац мотивації єц дієвим 

інструментомц управління персоналомц тільки вц тому випадку,ц якщо вонац 

якісно розробленац і правильноц використовується нац практиці. Нажаль,ц серед 

українськихц компаній щец побутує думка,ц що достатньоц розробити 

стандартнец положення проц мотивацію іц стимулювання персоналу,ц оформити 

уц вигляді наказуц і повідомитиц про ньогоц співробітників, якц система почнец 

діяти самац собою. Насправдіц трудомістким іц визначає успіхц усього процесуц є 

етапц впровадження мотивації,ц який займаєц приблизно 70ц% усіх трудовихц 

витрат. 

Напевно,ц не існуєц ідеальної іц абсолютно справедливоїц системи 

мотивуванняц персоналу. Однакц існують простіц правила, щоц дозволяють будь-

якій системіц бути більшц дієвою іц ефективною. Системац мотивації повиннац 

бути:  

 прозороюц і публічною;ц 

  простою іц зрозумілою дляц усіх; 

 максимальноц об’єктивно враховуватиц результати діяльності,ц 

кваліфікацію; 

 прийматисяц та затверджуватисяц колегіально. 

Тількиц при дотриманніц цих правилц у персоналуц підприємства 

формуєтьсяц стійка думка,ц що коженц співробітник маєц можливість 

контролювати,ц а вц окремих випадкахц навіть самостійноц прораховувати, 

результатиц діяльності. 
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Системац оплати праціц є складовоюц частиною системиц мотивації  

персоналу.ц Основне значенняц системи праціц полягає вц тому, щобц 

стимулювати виробничец поводження співробітниківц ресторану «Вічніц 

цінності», направившиц його нац досягнення поставленихц перед нимц 

стратегічних завдань,ц іншими словами,ц зєднати матеріальніц інтереси 

працівниківц із стратегічнимиц завданнями ресторану.ц Ця ключовац установка 

визначаєц завдання оплатиц праці. Закладиц ресторанного господарствац 

конкурують міжц собою нац ринку праці,ц прагнучи залучитиц тих фахівців,ц які 

їмц необхідні дляц досягнення стратегічнихц завдань. Уц цьому сенсіц система 

оплатиц праці ресторануц «Вічні цінності”ц повинна будиц 

конкурентоспроможною стосовноц тієї категоріїц працівників, якіц потрібні 

нашомуц підприємству. Колиц розмір винагородиц підприємства нец відповідає 

тому,ц що пропонуєц ринок праці,ц працівники можутьц почати залишатиц його. 

Дляц того щобц уникнути втратуц працівників, нац професійне навчанняц і 

розвитокц яких підприємствоц визначені засобиц і якіц є ціннимц ресурсом, 

керівникиц закладу повинніц забезпечити конкурентоздатністьц системи оплатиц 

праці. Винагородац повинна орієнтуватиц працівників ресторануц на тіц дії, якіц 

необхідні дляц нашого підприємства.ц Продуктивність, досвід,ц творчість, 

відданістьц філософії ресторануц «Вічні цінності”ц повинні заохочуватисяц через 

системуц оплати праці.ц Продумана системац праці дозволяєц нашому ресторануц 

контролювати тац ефективно управлятиц витратами нац робочу силу,ц 

забезпечуючи приц цьому наявністьц необхідних співробітників.ц Також 

необхідноц мотивувати продуктивнуц поведінку працівниківц ресторану. 

Важливимц засобом матеріальногоц стимулювання єц премія, якац відіграє рольц 

додаткового стимулюванняц за труд;ц забезпечує гнучкуц та оперативнуц 

залежність міжц конкретними результатамиц праці іц заробітною платоюц 

працівника. Працівникиц преміюються зац основною системоюц для заці-

кавленняц в покращанніц загальних результатівц роботи організаціїц і зац 

додатковими системами,ц які стимулюютьц виконання визначенихц видів робіт.ц 

Додаткові системиц передбачають стимулюванняц інноваційної діяльності,ц 

економії ресурсів,ц дострокове виконанняц важливих робіт,ц стимулювання зац 
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результатами роботиц за рік,ц проведення оглядів,ц конкурсів тац ін. 

Менеджериц в організаціїц мають правац матеріального стимулювання.ц 

Вони призначаютьц працівника нац конкретну посадуц і такимц чином 

визначаютьц підхід доц оплати праці.ц З урахуваннямц ділових якостейц та 

підсумківц роботи, вониц можуть змінитиц оклад працівникац у межахц наявної 

"вилкиц" окладів. Окрімц того, вониц мають правоц вводити надбавкиц до 

посадовихц окладів. 

Зац результатами господарськоїц діяльності менеджерц здійснює 

преміюванняц працівників, визначаєц розмір підвищення,ц зниження, повноїц або 

частковоїц невиплати премійц за невиконанняц показників тац умов 

преміювання,ц виробничі недолікиц у роботі.ц 

При здійсненніц матеріального стимулюванняц працівників менеджерц 

повинен враховуватиц наступне: 

 взаємозвц´язок зц виконаною роботою,ц досягнутими результатамиц 

кількості іц якості роботи;ц 

 співвідношення різнихц форм матеріальногоц стимулювання міжц 

собою; 

 простоту,ц ясність тац чіткість системиц стимулювання відносноц 

заохочення тац покарання; 

 характерц сприйняття матеріальногоц стимулювання виконавцямиц 

робіт; 

 поєднанняц матеріального стимулюванняц з іншимиц видами 

керівництвац (організаційним впливом).ц 

Найбільш важливимц є використанняц матеріального стимулюванняц для 

впливуц на підсумкиц роботи тац досягнуті результати.ц Але тутц виникає 

декількац проблем: 

 Завдання,ц які видаютьсяц менеджером, різноїц складності, ац звідси 

різніц і критеріїц його оцінки.ц Тому складноц звести вц один показникц і 

результатиц роботи. 

 Другац проблема полягаєц в тому,ц що результатиц роботи можутьц 

бути базоюц для оцінкиц тільки уц випадку, колиц оцінено нец тільки цейц 
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результат, ац й можливості,ц які мавц працівник, якщоц врахувати напруженістьц 

завдання. 

 Результатиц роботи можутьц бути досягнутіц у складнихц зв´язкахц з 

іншимиц підрозділами абоц колективами працівниківц організації. Томуц у 

висновкуц треба враховуватиц ці обставини.ц 

 Труднощі зц оцінкою результатівц роботи призводятьц до того,ц що 

виникаєц необхідність оцінюватиц не результатц праці, ац сам труд:ц його 

складність,ц кваліфікацію, ступіньц відповідальності . 

 Приц виконанні методівц матеріального заохоченняц менеджер 

повиненц слідкувати зац тим, щобц вони нец дублювали іц не суперечилиц один 

одному.ц 

Надбавки доц посадових окладівц повинні бутиц особливим видомц 

заохочення. Вониц повинні залежатиц від виконанняц конкретних обовц´язків, 

щоц постійно реалізуються,ц або відц постійних досягненьц даного працівника.ц 

Необхідно розуміти,ц що матеріальнец заохочення єц одним ізц методів 

керівництва,ц який необхідноц узгоджувати, повц´язувати зц адміністративними 

заходами,ц а такожц з методамиц соціального впливуц та моральногоц 

стимулювання. 

     Нац мою думку,ц найскладнішою єц розробка матеріальноїц системи 

мотивації.ц Не можливоц побудувати справедливуц систему матеріальноїц 

мотивації, якщоц не будутьц абсолютно прозоримиц критерії оцінкиц прийняття 

рішень.ц Тому головнийц крок – цец розробка показниківц ефективності 

діяльності,ц як дляц підприємства вц цілому тац к іц для окремихц структурних 

підрозділів.ц Отже яц пропоную ввестиц декілька видівц матеріальної мотивації.ц 

Перше цец ввести системуц премій. Аджец додаткові виплати,ц які зазвичайц 

називаються премієюц або бонусом,ц повинні мотивуватиц персонал нац успішну 

роботуц і, відповідно,ц залежатиме відц результативності тац ефективності йогоц 

діяльності. Наявністьц у системіц зарплати підприємствац премій, якіц 

розраховуються якц відсоток відц окладу тац виплачуються майжец без змінц з 

місяцяц в місяць,ц практично нец впливає нац мотивацію персоналу.ц Саме томуц 

виплату премійц необхідно здійснюватиц не частішец двох разівц на рік,ц інакше 
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працівникиц просто звикнутьц і нец будуть сприйматиц це якц матеріальне 

заохочення.ц  Найбільш поширенимиц преміальними виплатами,ц є оплатиц 

пов’язані зц обсягом роботи,ц виконанням абоц досягненням співробітникомц 

будь-якихц якісних цілей.ц Премії такожц можуть виплачуватиц за інноваційніц 

ідеї тац результати їхц впровадження. 

     Яц пропоную ввестиц премії дляц офіціантів. Однієюц з цихц премій єц 

премія зац п’ятиразове поверненняц гостя доц ресторану. Якщоц гість 

повертаєтьсяц до ресторануц п’ять разівц то офіціантуц який обслуговувавц його 

нец мнеш трьохц разів, даєтьсяц премія. Цяц премія мотивуєц офіціантів належноц 

ставитися доц своєї роботиц і якісноц та продуктивноц виконувати своїц 

обов’язки. Щец однією премієюц офіціантів єц «подяка гостей”ц за якіснец 

обслуговування, алец розмір тац наявність цієїц премії залежитьц тільки відц 

гостей ресторану.ц Але нец дивлячись нац це, офіціантиц все одноц належно 

працюютьц для тогоц щоб гостямц сподобалося уц нашому рестораніц і дляц того 

щобц отримати , такц звану незалежнуц премію. Щоц стосується кухарів,ц то дляц 

них можнац ввести такожц систему премій.ц По-першец це стосуєтьсяц шеф-

кухаряц нашого ресторану.ц Адже шеф-кухар нец тільки контролюєц роботу 

кухарівц і подачуц страв, вінц має розроблятиц «сезонне меню”.ц Для розробкиц 

«сезонного меню”ц він маєц запропоновувати керівництвуц різноманітні стравиц 

та напої.ц Я вважаю,ц що цьогоц працівника такожц необхідно нагороджуватиц 

премією. Можнац ввести системуц премій дляц усіх кухарівц нашого ресторану.ц 

Кухарі отримуватимутьц премію зац розробку тац впровадження уц меню новихц 

страв. Ціц премії водночасц мотивують працівниківц і покращуютьц роботу 

ресторануц вцілому. Такц як уц нашому рестораніц часто буваютьц різноманітні 

ювілеї,ц бенкети, якіц як правилоц закінчуються дужец пізно (вжец після 

закриттяц закладу зац розкладом роботи),ц усі працівникиц мають продуктивноц 

працювати, їмц необхідно доплачуватиц за переробленіц години. Якщоц працівник 

заздалегідьц знає, щоц йому потрібноц більше працюватиц і цец має грошовуц 

винагороду, вінц сумлінно іц добросовісно виконуєц свою роботу.ц На практиціц 

це вжец перевірено, іц коли уц ресторані бенкетц працівники намагаютьсяц вийти 

нец у своюц зміну. Такожц у працівниківц ресторану єц свій графікц і кількістьц 
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днів, якіц вони повинніц відпрацювати зац місяць. Якщоц працівник 

перепрацьовуєц свою нормуц він отримуєц додаткову платуц за перепрацьованіц 

дні абоц години. Також,ц на моюц думку, необхідноюц матеріальною мотивацієюц 

працівників єц одноразова виплатац премії ювілярам,ц тобто людямц які 

святкуютьц свій ювілей.ц 

     Також, нац мій поглядц необхідно мотивацієюц робітників нашогоц 

ресторану єц страхування життя.ц Виплати страховогоц забезпечення згідноц з 

договорамиц особистого страхуванняц відбуваються незалежноц від виплатц по 

соціальномуц страхуванню абоц забезпеченню, ац також відц сум, якіц 

компенсуються виннимиц особами вц порядку відшкодуванняц спричиненої 

шкоди.ц Тому страхувальник,ц наприклад, приц встановленні інвалідностіц в 

результатіц нещасного випадкуц на виробництвіц при виконанніц ним службовихц 

обов'язків, маєц право нац отримання державноїц пенсії поц інвалідності сум,ц які 

утриманіц з роботодавцяц в порядкуц відшкодування збитку,ц також виплатц 

згідно зц договором страхуванняц від нещаснихц випадків, якіц передбачають 

страховуц виплату приц встановленні інвалідності.ц Отримуючи хочабц 

мінімальне страхування,ц працівники розуміютьц що проц них піклуютьсяц і їхц 

цінять.  

Нец менш важливоюц є нематеріальна,ц або непрямац мотивація. Нац мою 

думкуц цей видц мотивації важливішийц для успішногоц розвитку підприємствац 

за матеріальнуц мотивацію. Доц видів непрямоїц мотивації належать:ц  

 мотиваційні подарунки;ц 

 соціальний пакет;ц 

 мотиваційні навчання;ц 

 спільні корпоративніц святкування; 

 відкритістьц і постійнийц діалог керівництвац з персоналом;ц 

 інші видиц мотивації. 

Людиніц подобається відчуватиц повагу доц себе іц свою значимість.ц Саме 

томуц мотиваційні подарункиц (ручки, оргтехніка,ц годинники тощо),ц які проде-

монструють працівниковіц оцінку йогоц досягнень зц боку керівництва,ц мають 

великец значення. Очевидно,ц що вартістьц такого подарункац залежить відц 
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заслуги працівника,ц проте вінц не повиненц бути зовсімц банальним. 

Скептикам,ц які вважаютьц подібні подарункиц непотрібною витратоюц коштів, 

вартоц згадати, зц якою гордістюц носять нагородиц військові приц незначній 

реальнійц вартості такихц відзнак. Керівникиц ресторану «Вічніц цінності» 

застосовуютьц до своїхц працівників мотиваціїц нематеріального характеру,ц 

перш зац все уц формі наданняц працівникам певнихц гарантій, компенсаційц і 

пільг.ц Гарантії - цец "засоби, способиц та умови,ц за допомогоюц яких 

забезпечуєтьсяц здійснення наданихц працівникам правц у сферіц соціально - 

трудовихц відносин". Необхідноц відзначити, щоц гарантії граютьц визначальне 

значенняц не тількиц для нематеріальноїц мотивації робітників,ц а йц для 

забезпеченняц законного характеруц трудових відносинц між працівникомц і 

роботодавцемц (наприклад, гарантіїц на збереженняц робочого місцяц на періодц 

відпустки).  Уц свою чергу,ц компенсації - цец грошові виплати,ц встановлені зц 

метою відшкодуванняц працівникам витрат,ц пов'язаних зц виконанням нимиц 

трудових обов'язків.ц Наприклад, пов'язаніц з їхц перебуванням уц відрядженні. 

Уц цілому рядіц випадків компенсацій,ц передбачених нашимц рестораном, єц 

додана негрошовац форма - проїзніц квитки (наданняц транспорту) дляц 

проходження відц місця проживанняц до місцяц роботи іц назад, талониц на 

харчування, спецодяг (уніформа).ц Свою рольц в якостіц однієї зц нематеріальних 

заходівц мотивації виконуютьц і надаютьсяц окремим категоріямц працівників  

нашогоц підприємства пільги.ц Пільга полягаєц в наданніц будь - комуц з 

працівниківц у порядку,ц передбаченому законодавствомц нашої державиц певних 

перевагц у форміц часткового абоц повного звільненняц від виконанняц єдиних 

правилц (обов'язків), встановленихц для персоналу,ц або уц формі полегшенняц 

(спрощення) їхц виконання. Якц пільги можнац розглядати наданняц деяким 

категоріямц працівників підприємствац (молодим багатодітнимц сім'ям, 

ветеранамц праці) безпроцентноїц цільової субсидіїц (позики) дляц поліпшення 

житловихц умов (придбанняц житла уц власність). Мотиваційні заходи 

матеріальногоц і нематеріальногоц характеру нац нашому підприємствіц 

доповнюються заходамиц організаційного тац соціального характеру.ц Основними 

організаційнимиц заходами єц заохочення іц покарання. Правомц застосування 

http://ua-referat.com/%D0%A2%D1%80%D0%B0%D0%BD%D1%81%D0%BF%D0%BE%D1%80%D1%82
http://ua-referat.com/%D0%A5%D0%B0%D1%80%D1%87%D1%83%D0%B2%D0%B0%D0%BD%D0%BD%D1%8F
http://ua-referat.com/%D0%9C%D0%BE%D1%82%D0%B8%D0%B2%D0%B0%D1%86%D1%96%D1%97
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зазначенихц заходів уц відношенні різнихц категорій персоналуц має керівникц 

підприємства тац інші посадовіц особи. Загальнийц порядок застосуванняц заходів 

заохоченняц і покарання (у форміц дисциплінарних стягнень)ц відносно 

працівниківц підприємства визначеноц трудовим законодавствомц РФ. 

Роботодавецьц має право заохочувати працівниківц підприємства, сумлінноц 

виконують трудовіц обов'язки, іц з цієюц метою застосовуватиц по відношеннюц 

до нихц різні видиц заохочення: оголошенняц подяки; нагородженняц цінним 

подарунком або почесноюц грамотою; поданняц до почесногоц звання "Кращийц 

за професієюц". За невиконанняц або неналежнец виконання працівникомц 

покладених нац нього трудовихц обов'язків роботодавецьц вправі оголоситиц 

працівникові зауваженняц або догана,ц а такожц ініціювати уц відношенні 

працівникац процедуру звільнення.ц Основними заходамиц соціальної мотиваціїц 

є громадськец схвалення іц громадський осуд,ц застосовувані відповідноц щодо 

найбільшц і найменшц сумлінних працівниківц підприємства. Право прийняття 

рішенняц про застосуванняц зазначених заходівц у відношенніц працівників 

зазвичайц надається колективу (суспільному виборномуц органу) підприємства.ц  

Специфіка заходівц соціальної мотиваціїц полягає вц тому, щоц результати їхц 

застосування проявляютьсяц насамперед уц зміні суспільногоц ставлення доц того 

чиц іншому працівниковіц і, відповідно, у змініц його репутації.ц Для 

формуванняц репутації працівниківц керівництво підприємства,ц як правило,ц 

використовує коштиц внутрішньокорпоративних зв'язківц з громадськістю,ц якими 

єц ЗМІ підприємствац (як друковані,ц так іц електронні) іц офіційні тац неофіційні 

публічніц заходи (збори,ц свята). Розумнийц і кваліфікованийц керівник завждиц 

похвалить свогоц підлеглого зац якісно виконануц роботу. Аджец у сіц ми люди,ц і 

любимоц коли насц хвалять іц одобрюють нашіц вчинки. Отжец моральне 

стимулюванняц є однимц із позитивнішихц видів стимулювання.ц Моральне 

стимулюванняц виражається уц виникненні вц працівника почуттяц внутрішнього 

задоволенняц від результатівц своєї роботи.ц Моральна винагородац спрямована 

виключноц на задоволенняц вторинних потребц працівника йц може виражатисьц 

у форміц публічної подякиц з бокуц керівництва, поданняц до відзначенняц 

державними нагородамиц тощо. Громадськец визнання сприяєц підвищенню 

http://ua-referat.com/%D0%9F%D0%BE%D0%BA%D0%B0%D1%80%D0%B0%D0%BD%D0%BD%D1%8F
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престижуц (подяка, грамота,ц дошка пошани,ц присвоєння почеснихц звань, 

нагородженняц орденами чиц медалями тощо).ц В даномуц разі предметомц 

потреби виступаютьц цінності тац явища, якіц сприяють підвищеннюц престижу 

йц авторитету об'єктац управління.  

 

 

3.ц3 Впровадженняц стратегічних засадц формування трудовогоц 

потенціалу уц сфері послугц 

 

Стратегічним завданнямц сталого розвиткуц країни тац необхідною 

передумовоюц інноваційного єц збереження іц розвиток їїц трудового 

потенціалу.ц 

Функціонування трудовогоц потенціалу відбуваєтьсяц на певнихц етапах 

йогоц відтворювального циклуц – формування, реалізація,ц використання, 

збереженняц та розвитку,ц які єц взаємопов`язанимиц і взаємообумовленими.ц 

Розвиток трудовогоц потенціалу іц його формуванняц виявляє багатоц проблем, 

сукупністьц певних якостейц і характеристикц працівників зц урахуванням їхц 

інтелектуального розвитку,ц знань, умінь.ц На етапіц формування трудовогоц 

потенціалу закладаютьсяц перспективи можливостейц людини, необхіднихц для 

майбутньоїц праці. Ефективністьц реалізації трудовогоц потенціалу зумовлюєц 

рівень майбутньоїц продуктивної зайнятості.ц 

     Стратегічне управління - це такец управління організацією,ц яке 

спираєтьсяц на людськийц потенціал якц основу організації,ц гнучко реагуєц на 

викликц з бокуц зовнішнього оточення,ц проводить своєчасніц зміни вц 

організації, щоц дозволяють домагатисяц конкурентних переваг,ц орієнтуючись уц 

своїй діяльностіц на потребиц покупців, щоц в сукупностіц дає можливістьц 

організації виживатиц в довгостроковійц перспективі, досягаючиц при цьомуц 

своїх цілей.ц 

Необхідними передумовамиц для реалізаціїц стратегії є:ц 

 розробка етапівц процесу управлінняц опором персоналуц в певнійц 

послідовності; 

http://ua-referat.com/%D0%A1%D1%82%D1%80%D0%B0%D1%82%D0%B5%D0%B3%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B5_%D0%A3%D0%BF%D1%80%D0%B0%D0%B2%D0%BB%D1%96%D0%BD%D0%BD%D1%8F
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 створенняц умов дляц розвитку лідерствац як рушійноїц сили процесуц 

управління опором.ц 

     Лише нац основі застосуванняц стратегічного управлінняц розвитком 

трудовогоц потенціалу можнац досягти відповідногоц рівня йогоц розвитку. 

Концепціяц управління трудовимц потенціалом спонукаєц керівників організаціїц 

зосереджуватися нац стратегічних напрямкахц роботи зц людьми. 

Цец особливо важливоц в періодц масової перекваліфікаціїц співробітників 

організаціїц в звц`язку зц переходом нац нові технології.ц 

    Стратегічне управлінняц розглядається переважноц як діяльністьц з 

розробкиц та реалізаціїц стратегії. Аналізц існуючих підходівц до визначенняц 

стратегії нац різних рівняхц стратегічного управління,ц дозволяє сегментуватиц 

його щодоц розвитку трудовогоц потенціалу:  

 визначенняц основних довгостроковихц цілей іц завдань розвиткуц й 

виробленняц напрямку дійц по їхньомуц досягненню зц урахуванням наявнихц 

ресурсів; 

 перспективуц в процесіц визначення ключовихц стратегічних питаньц і 

факторівц успіху розвиткуц з прийнятихц стратегічних розвц`язків нац значне, 

довгостроковец й ефективнец використання; 

 системуц стратегічних цілейц розвитку йц план дій,ц допомога якихц 

передбачає досягненняц поставлених цілей;ц 

 пошук відповідностіц між внутрішнімиц можливостями розвиткуц і 

впливомц зовнішніх факторів;ц 

 сукупність фундаментальнихц або принциповоц важливих розв’язківц 

щодо цілейц розвитку іц засобів їхц досягнення. 

Формуванняц трудового потенціалуц являється дужец складним завданням,ц 

оскільки українськіц соціально-економічніц умови неспроможніц задовольнити 

потребиц розвитку трудовогоц потенціалу іц поки щоц в Україніц йдеться тількиц 

про збереженняц його рівня.ц За сучаснихц мов необхідноц відшукати такіц 

комплексні важеліц управлінського впливуц на станц трудового потенціалу,ц які 

здатніц забезпечити умовиц його ефективногоц використання тац формування нец 

тільки якц найпродуктивнішого, ац й якц найціннішого ресурсуц суспільства. 
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Функціонуванняц трудового потенціалуц відбувається нац певних етапах,ц його 

відтворювальногоц циклу – формування,ц реалізації, використання,ц збереження 

тац розвитку, якіц взаємообумовленими іц взаємопов’язаними. Такц на етапіц 

формування трудовогоц потенціалу закладаютьсяц перспективні можливостіц 

людини, якц суб’єкта трудовоїц діяльності, тобтоц відбувається розвитокц 

основних рисц людини, необхіднихц для майбутньоїц праці. Фактц продажу 

робочоїц сили єц межею стадіїц формування трудовогоц потенціалу, ац 

реалізацією трудовогоц потенціалу єц початок підприємницькоїц діяльності. 

Ефективністьц реалізації трудовогоц потенціалу зумовлюєц рівень майбутньоїц 

продуктивної зайнятості,ц визначає професійні,ц матеріальні тац соціальні 

можливості,ц ступінь задоволенняц духовних, емоційнихц потреб. Слідц 

враховувати, щоц за кількістюц працюючих рестораннийц бізнес займаєц перше 

місцец серед галузейц промисловості – 13,ц7% відц загального числац зайнятих вц 

економіці України.ц 

Отже, підц трудовим потенціаломц підприємства маєтьсяц на увазіц сукупна 

трудовац дієздатність йогоц колективу, ресурсніц можливості вц галузі праціц 

спискового складуц підприємства виходячиц з йогоц віку, фізичнихц можливостей, 

наявнихц знань іц професійно-кваліфікаційнихц навичок. Станц трудового 

потенціалуц Українаине адекватнийц до викликівц сучасного етапуц її 

економічногоц розвитку. Деформованац професійно-кваліфікаційнац структура вц 

багатьох випадкахц не відповідаєц потребам виробництва.ц Погіршується якістьц 

професійної освіти.ц Великі втратиц трудового потенціалуц через поганийц стан 

здоров'яц і передвчасноїц смертності. Відсутняц дієва мотиваціяц до ефективноїц 

праці. Низькийц рівень оплатиц праці тац недоліки вц її організаціїц не 

стимулюютьц повної трудовоїц віддачі працівників.ц Через низькийц рівень 

якостіц робочої силиц страждає конкурентоспроможністьц вироблених товарівц і 

послуг.ц Очікуване вц перспективі суттєвец скорочення чисельностіц 

працездатного населенняц створює додатковіц ризики сфериц послуг іц економіки 

вцілому.ц Розроблена урядомц середньострокова програмац соціально-

економічногоц розвитку доц 2012 р.,ц хоча іц містить рядц важливих заходів,ц 

спрямованих нац розвиток трудовогоц потенціалу (реформуванняц освіти тац 
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охорони здоров'я),ц але нец націлює нац вирішення принциповоц важливих 

стратегічнихц завдань, включаючиц оновлення всієїц системи трудовихц відносин, 

ац саме - перетворенняц їх уц партнерські.  

Міжц тим очевидно,ц що досягненняц мети економічногоц зростання неможливоц 

без різкогоц підвищення якостіц праці. Зц урахуванням демографічногоц спаду 

ефективнец використання трудовогоц потенціалу вц найближчій перспективіц 

стане єдинимц можливим факторомц збільшення національногоц ВВП. Досвідц 

розвинених країнц свідчить: інвестиціїц в трудовийц потенціал вигідніц 

економічно. Зац деякими оцінками,ц кожен долар,ц вкладений, наприклад,ц в 

освіту,ц приносить відц 2 доц 10 долц чистого прибутку.ц  

Демографічний ударц по трудовомуц потенціалу. Унікальністьц ситуації вц 

нашій країніц полягає вц тому, щоц вперше вц мирний часц протягом тривалогоц 

періоду будец скорочуватися чисельністьц населення працездатногоц віку Вжец 

двадцять роківц ми живемоц в режиміц депопуляції, якац обумовлена нец тільки 

надзвичайноц низькою (навітьц за міркамиц розвинених країн)ц народжуваністю, 

алец і катастрофічноц високим рівнемц смертності, порівнянимц хіба щоц зі 

слаборозвиненимиц державами. Наслідкомц депопуляції стаєц не тількиц кількісне 

скороченняц трудового потенціалуц країни, алец і йогоц старіння, щоц неминуче 

призводитьц до збільшенняц так званоїц демографічної завантаженостіц  на 

кожногоц працездатного. 

Порядц з обсягомц і технологічнимц рівнем виробництвац наявні трудовіц ресурси 

єц важливим факторомц економічного зростання.ц За певнихц обставин кожнийц з 

нихц може істотноц гальмувати збільшенняц ВВП. Зокрема,ц старіння робочоїц 

сили посилитьц неузгодженість ринкуц праці, іц без тогоц досить значнуц через 

загальнуц нестачу ресурсівц праці. Цілкомц ймовірна ситуація,ц коли приц 

гострому дефіцитіц робочої силиц молодих іц частково середніхц віків нац ринку 

праціц буде спостерігатисяц її надлишокц у старшихц вікових групах.ц 

     Втрачаємо здоровяц та раноц помираємо. Станц здоров'я населення,ц а 

особливоц його працездатнихц  контингентів, висунулосяц в числоц специфічних 

обмежувачівц економічного зростання,ц яке уц склавшихся умовахц можливий 

тількиц на основіц інтенсифікації. Останняц ж вимагаєц поліпшення стануц 
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здоровья людей,ц здатних витримуватиц підвищені навантаженняц при роботіц на 

сучасномуц обладнанні зац новими технологіям.ц Між тимц у бізнесу,ц втім, такц 

само якц і уц держави, зберігаєтьсяц споживче ставленняц до здоров'яц населення. 

Темпиц оновлення устаткуванняц істотно заповільнились.ц Середній вікц 

виробничого обладнаннняц в промисловостіц перевищує 20ц років, причомуц з 

рокуц в рікц частка застарілогоц обладнання збільшується.ц Відставання уц сфері 

технологійц і якостіц робочих місцьц негативно впливаєц на здоров'яц 

працівників, нец створює достатньоц мотиваційних стимулівц до підвищенняц 

виробництва тац ефективності праці,ц знижує конкурентоспроможністьц 

організацій. 

      Найважчец з кадровимц забезпеченням зац робітничими професіями.ц 

Кадрові ризикиц в зв'язкуц з дефіцитомц робочої силиц будуть тількиц 

посилюватися. Недоукомплектованістьц деяких підприємствц і організаційц 

необхідними кадрамиц відчувається вжец зараз. Уц найгіршому становищіц 

опиняться тіц з них,ц у якихц у складіц зайнятих високац частка осібц старше 35-

40 років,ц а робочіц місця нец привабливі дляц молоді (низькац оплата праці,ц 

несприятливі умови),ц тобто підприємства,ц що нец займаються модернізацієюц 

виробництва. Великец значення маєц і територіяц їх розміщення,ц оскільки 

показникиц народжуваності, смертностіц і ситуаціяц з ресурсамиц праці поц 

регіонам країниц істотно розрізняються.ц 

Новими поколіннямиц працівників потрібноц замінити відц 70% доц 80% 

контингентуц нині зайнятихц в економіці.ц Тим часомц чисельності молоді,ц яка 

вступаєц в трудовец життя, нец вистачить навітьц на простец заміщення тих,ц хто 

досягнец пенсійного віку,ц не кажучиц вже проц компенсації втратц робочої силиц 

у зв'язкуц з високоюц смертністю середц працездатних. Найскладнішец буде 

забезпечитиц відшкодування "втратц" працівників фізичноїц праці. Кадровіц 

проблеми будутьц виникати насампередц по робочихц місцях, якіц за змістомц і 

умовамиц праці нец привабливі дляц молоді. Міжц тим модернізаціяц 

виробництва, здатнац змінити попитц на трудовіц кадри іц в кількісному,ц і вц 

професійно-кваліфікаційнихц аспекті, частоц не розглядаєтьсяц їх керівникамиц як 

необхіднийц інструмент дляц скорочення іц раціоналізації попитуц на робочуц 
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силу. Алец навіть благополучніц у фінансово-економічному відношенніц 

підприємства неминучец будуть зазнаватиц труднощів зц кадровим 

забезпеченнямц по робочимц професіям, особливоц у 2025-2022 рр,ц Коли 

чисельністьц працездатного населенняц стане скорочуватисяц найбільш  

інтенсивно.ц Ясно, щоц в такихц умовах досягтиц збалансування міжц попитом 

нац робочу силуц та їїц пропозиції можнац або зац допомогою скороченняц 

потреби вц кадрах, абоц завдяки підвищеннюц ефективності праці.ц Перший 

шлях,ц пов'язаний ізц зменшенням обсягуц виробництва іц послуг, природно,ц не 

прийнятний.ц Другий - передбачаєц модернізацію економікиц і рішучийц прорив 

нац базі інноваційнихц технологій. 

Загостренняц конкуренції зац робочу силуц При нестачіц ресурсів праціц і 

загостренніц конкуренції зац робочу силуц роботодавцям необхідноц змінити 

методиц залучення новихц працівників. Булоц б помилкоюц в кадровійц політиці 

орієнтуватисяц тільки нац механізми оплатиц праці. Аджец зростання останньої,ц 

не підкріпленийц з підвищенняц його ефективностіц економічно, нец доцільно 

образна.ц Це - класикац ринкової економіки.ц Не меншц важливо, щобц зростання 

доходівц працівників відповідалоц розвитку сфериц  послуг вц тому чиц іншому 

регіоні.ц Тим часомц "кадровий голодц" у сферіц обслуговування населенняц 

багатьох територійц стає хронічним.ц А якщоц працівник, володіючийц досить 

високимц доходом, нец може використовуватиц його нац поліпшення умовц життя 

(своєїц і сім'ї),ц то стимулюючац роль оплатиц праці знижується.ц До тогоц ж уц 

міру підвищенняц рівня життяц громадян тац зростання оплатиц праці, їїц розмір 

перестанец служити головнимц і тимц більше єдинимц пріоритетом приц виборі 

місцяц роботи. Особливоц це стосуєтьсяц молоді. Благоприємніц виробничі 

умови,ц включаючи нормальнуц  інтенсивність праці,ц а такожц змістовність 

трудовоїц діяльності іц можливість професійногоц зростання, придбаютьц при 

виборіц робочого місцяц не меншец значення, ніжц оплата праці.ц Роботодавці, 

якіц раніше іншихц використовують такогоц роду мотивацію,ц тобто зможутьц 

запропонувати робочіц місця нец тільки зц гідним рівнемц оплати, ац й зіц 

сприятливими йогоц умовами, отримаютьц явні переваги.ц Нарощування 

інвестиційц в людськийц капітал іц скорочення невиправданихц втрат усіхц видів 
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ресурсівц (які існуютьц через відставанняц України зац показниками 

продуктивностіц праці) зац умови включенняц персоналу вц управління 

виробництвомц і розподілц створюваного доходуц структура галузевогоц попиту 

нац робочу силуц зміниться. Зокрема,ц значно збільшитьсяц частка охорониц 

здоров'я, соціальногоц забезпечення, науки,ц культури іц мистецтва.  

 

Висновокц до третьогоц розділу 

 

Згідноц з прогнозом,ц очікуються структурніц зрушення вц професійно-

кваліфікаційномуц складі зайнятих:ц 

 Відбудеться перерозподілц контингенту зайнятихц на користьц 

працівників розумовоїц праці (зц 41,4ц%  у базовомуц періоді доц 50% вц 2025 р.ц) 

у зв'язкуц з переходомц від індустріальногоц типу економікиц до інноваційного;ц 

 Підвищиться часткац фахівців середньогоц рівня кваліфікаціїц і 

службовців,ц зайнятих підготовкоюц інформації, оформленнямц документації, 

облікуц та обслуговуванняц (сформовані пропорціїц в чисельностіц фахівців 

вищоїц і середньоїц ланки кваліфікаціїц сильно деформувалосьц на шкодуц 

останнім); 

 Змінитьсяц склад робочихц кадрів (виключаючиц працівників сфериц 

обслуговування, ЖКГ,ц торгівлі тац споріднених видівц діяльності) нац користь 

кваліфікаціїц робочих індустріальнихц галузей економікиц (з 36ц% в базовомуц 

періоді доц 43% вц 2025 р.ц); 

 Сповільняться темпиц підвищення питомоїц ваги робітниківц сфери 

обслуговування,ц ЖКГ, торгівліц та родиннихц видів діяльностіц (основні 

причини:ц значне скороченняц чисельності населенняц країни тац впровадження 

нових,ц більш ефективнихц форм організаціїц праці зайнятихц в нихц 

працівників). 

Притому,ц що покиц вітчизняна економікац насичена кадрамиц з вищоюц 

професійною освітою,ц останні використовуютьсяц неефективно іц не виконуютьц 

функції "локомотивац" науково-технічногоц прогресу. Вониц або знаходятьсяц в 

надлишкуц по відношеннюц до реальнихц потреб черезц погану організаціюц 
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праці, абоц їх спеціалізаціяц і рівеньц компетентності нец відповідають сучаснимц 

техніко-економічнимц реаліям. Висновок:ц кадрова політика,ц розрахована нац 

тривалу перспективу,ц буде успішною,ц якщо роботодавціц почнуть дбайливоц 

ставитися доц ресурсів праціц та формуватиц майбутній попитц на робочуц силу, 

якийц би вц колі-кількіснийц і якісномуц відношенні бувц адекватний переходуц 

до ефективноїц ринкової економіки,ц що базуєтьсяц на інноваційнихц підходах. 

Необхідноц вже заразц  почати переглядц штатних розкладівц підприємств тац 

організацій зц метою раціоналізаціїц потреби вц робочій силіц практично поц всіх 

групахц занять. Структурніц зміни уц професійній освітіц та підвищенняц його 

якості.ц Явна невідповідністьц масштабів, напрямківц та якостіц професійної 

підготовкиц кадрів потребамц підприємств іц організацій вжец нині стаєц 

причиною зниженняц їх конкурентоспроможності.ц Надалі вц міру розширенняц 

кола високотехнологічнихц галузей іц сфер діяльностіц при наростанніц дефіциту 

кваліфікованоїц робочої силиц та підвищенняц вимог доц її професіоналізмуц 

такого родуц невідповідність можец стати реальноюц загрозою дляц загальної 

економічноїц рівноваги. Іц справа тутц не вц кількісних показникахц розвитку 

системиц вищої освіти.ц  
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ВИСНОВОК 

 

Уц результаті проведеногоц дослідження булоц розкрито теоретичні,ц 

методичні тац практичні аспектиц управління трудовимц потенціалом 

підприємствац в сучаснихц умовах господарювання.ц Встановлено, щоц трудовий 

потенціалц є однимц із найважливішихц стратегічних ресурсівц підприємства, 

якийц визначає йогоц конкурентоспроможність, економічнуц ефективність, 

адаптивністьц до змінц зовнішнього середовищац та можливостіц довгострокового 

розвитку.ц Узагальнення науковихц підходів доц трактування поняттяц трудового 

потенціалуц дало змогуц визначити йогоц як комплекснуц сукупність 

професійнихц знань, навичок,ц компетентностей, досвіду,ц мотивації, 

особистіснихц якостей тац творчих здібностейц працівників, якіц можуть бутиц 

використані дляц досягнення стратегічнихц цілей підприємства.ц 

У роботіц досліджено сучасніц підходи доц управління трудовимц 

потенціалом, визначеноц його структуруц та основніц чинники формування.ц 

Встановлено, щоц ефективне управлінняц трудовим потенціаломц передбачає нец 

лише забезпеченняц підприємства необхіднимиц трудовими ресурсами,ц а йц 

створення умовц для їхц професійного розвитку,ц підвищення рівняц мотивації, 

формуванняц сприятливого соціально-психологічного кліматуц та забезпеченняц 

високого рівняц залученості персоналуц до процесуц реалізації стратегічнихц 

цілей підприємства.ц У процесіц дослідження проведеноц аналіз діяльностіц ТОВ 

«Вічніц цінності», охарактеризованоц особливості йогоц функціонування, 

дослідженоц систему управлінняц персоналом тац оцінено станц використання 

трудовогоц потенціалу підприємства.ц Аналіз показав,ц що підприємствоц має 

сформованийц кадровий складц та достатнійц потенціал дляц подальшого 

розвитку,ц однак існуютьц певні проблеми,ц пов'язані зц необхідністю 

підвищенняц ефективності використанняц трудових ресурсів,ц удосконалення 

системиц мотивації персоналу,ц розвитку професійнихц компетентностей 

працівниківц та покращенняц внутрішніх комунікацій.ц Дослідження дозволилоц 

встановити, щоц результативність діяльностіц підприємства значноюц мірою 

залежитьц від якостіц управління трудовимц потенціалом. Самец людські 
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ресурсиц забезпечують ефективнец використання матеріальних,ц фінансових тац 

інформаційних ресурсівц підприємства, формуютьц його інноваційнийц потенціал 

тац визначають здатністьц адаптуватися доц сучасних викликівц ринкового 

середовища.ц Тому питанняц розвитку персоналу,ц підвищення йогоц професійної 

компетентностіц та формуванняц ефективної системиц мотивації набуваютьц 

особливого значенняц в сучаснихц умовах господарювання.ц За результатамиц 

проведеного аналізуц розроблено практичніц рекомендації щодоц підвищення 

ефективностіц управління трудовимц потенціалом ТОВц «Вічні цінності”.ц 

Запропоновані заходиц передбачають удосконаленняц системи матеріальногоц та 

нематеріальногоц стимулювання працівників,ц впровадження сучаснихц методів 

оцінюванняц результатів праці,ц розвиток системиц професійного навчанняц та 

підвищенняц кваліфікації персоналу,ц покращення внутрішньоїц комунікації міжц 

працівниками тац керівництвом, ац також створенняц сприятливих умовц для 

кар'єрногоц зростання співробітників.ц 

Реалізація запропонованихц заходів сприятимец підвищенню 

продуктивностіц праці, зміцненнюц трудової дисципліни,ц покращенню якостіц 

надання послуг,ц зростанню рівняц задоволеності працівниківц умовами праціц та 

підвищеннюц їх лояльностіц до підприємства.ц Крім того,ц удосконалення 

системиц управління трудовимц потенціалом дозволитьц підприємству 

підвищитиц ефективність використанняц кадрових ресурсів,ц зміцнити своїц 

конкурентні позиціїц на ринкуц та забезпечитиц стабільний розвитокц у 

довгостроковійц перспективі. Отже,ц поставлена метац дослідження досягнута,ц 

усі визначеніц завдання виконані,ц а отриманіц результати підтверджуютьц 

важливість формуванняц ефективної системиц управління трудовимц потенціалом 

якц одного зц ключових чинниківц забезпечення конкурентоспроможностіц та 

сталогоц розвитку підприємства.ц Запропоновані рекомендаціїц мають практичнуц 

цінність іц можуть бутиц використані вц діяльності ТОВц «Вічні цінності”ц для 

підвищенняц ефективності управлінняц персоналом тац забезпечення подальшогоц 

розвитку підприємства.ц 
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                                                                                        Додаток А 

Класифікація ролей керівника 

Роль Опис ролі 

Характер 

діяльності згідно з 

роллю 

Ролі міжособистісного спілкування 

Головний 

керівник 

Символічний 

голова, до обов’язків 

якого належить 

використання звичайних 

обов’язків правового та 

соціального характеру 

Церемоніал дії, 

викликаний соціальним 

станом, клопотання 

Головний 

керівник 

Символічний 

голова, до обов’язків 

якого належить 

використання звичайних 

обов’язків правового та 

соціального характеру 

Церемоніал дії, 

викликаний соціальним 

станом, клопотання 

Лідер Відповідальний за 

мотивацію і активізацію 

підлеглих, набір та 

підготовку кадрів 

Фактично всі 

управлінські дії за 

участю підлеглих 

Ланка зв’язку Забезпечує роботу з 

налагодження контактів і 

джерел інформації 

Робота із 

зовнішніми 

організаціями 

(переписка, участь у 

нарадах за межами 

організації) 

Інформаційні ролі 

Приймач 

інформації 

Це підрозділ пошук 

зовнішньої ті внутрішньої 

Обробка пошти, 

участь у засіданнях, 
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інформації, її поширення пов’язаних з 

отриманням інформації 

Поширювач 

інформації 

Передає 

інформацію, отриману із 

зовнішніх джерел, 

тлумачить інформацію 

для формування поглядів 

організації 

Вербальні 

контакти, передача 

інформації підлеглим, 

дипломатія через слово 

Представник Представляє 

організацію в 

зовнішньому середовищі 

з питань політики, 

експерт з питань галузі 

Участь у 

засіданнях, звертання 

через пошту, передача 

інформації в зовнішнє 

середовище 

Ролі, пов’язані з прийняттям рішень 

Підприємець Вишукує 

можливості всередині 

самої організації та за її 

межами, керує проектами 

Участь у 

засіданнях, розробка 

стратегії 

Особа, що 

ліквідує недоліки 

Відповідає за дії 

організації, якщо остання 

постає перед важливим і 

раптовим порушенням 

Обміркування 

стратегії, проблем і 

поточних питань 

Розподілювач 

ресурсів 

Відповідає за 

ресурси, прийняття 

значних рішень 

Складання 

бюджету, керування 

кадрами 

Особа, що веде 

переговори 

Відповідальний на 

важливих переговорах 

Ведення 

переговорів 
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