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АНОТАЦІЯ 
Магістерська кваліфікаційна робота на тему «Механізм забезпечення ефективного управління персоналом 

підприємства» 
Прокопович  Владислав  Віталійович 

 
Актуальність теми. Важливим елементом продуктивних сил і головним джерелом розвитку 

економіки кожної країни є люди: їх майстерність, освіта, підготовка, мотивація діяльності тощо. Ефективне  
функціонування підприємства в умовах розвитку в Україні ринкової економіки перебуває у прямій 
залежності від забезпечення високої якості його кадрового потенціалу. 

В сучасній умовах управління персоналом відіграє дуже важливу роль в розвитку суспільства, 
оскільки від правильного підходу до управління персоналом залежить управління організацією в цілому. За 
допомогою людських ресурсів керівники досягають поставлених цілей та завдань, використовуючи працю, 
інтелект і мотиви поведінки інших людей. У зв'язку з цим оволодіння основами організації процесу 
управління персоналом набуває особливої актуальності.   

Мета і задачі дослідження. Метою дослідження є розвиток теоретичних та практичних положень 
удосконалення механізму забезпечення ефективності управління персоналом підприємства. 

Досягнення поставленої мети зумовило необхідність розв’язання таких основних завдань: 
 з’ясувати сутність механізму забезпечення ефективного управління персоналом 

підприємства; 
 проаналізувати процес формування і реалізація механізму здійснення ефективного 

управління персоналом підприємства; 
 охарактеризувати зарубіжний досвід забезпечення ефективного управління персоналом на 

підприємстві; 
 здійснити аналіз основних техніко-економічних показників діяльності ТОВ «Мелон»;  
 провести оцінку кадрового забезпечення функціонування підприємства; 
 здійснити діагностику механізму забезпечення управління персоналом ТОВ «Мелон»; 
 запропонувати пріоритетні напрямки розвитку механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом на підприємстві; 
 розробити рекомендації щодо інформаційного забезпечення ефективного управління 

персоналом підприємства; 
 проаналізувати мотиваційну складову ефективного управління персоналом підприємства. 
Об’єктом магістерської роботи є функціонування механізму ефективності управління 

персоналом ТОВ «Мелон». 
Предметом дослідження є сукупність теоретичних та прикладних аспектів удосконалення 

механізму забезпечення ефективного управління персоналом ТОВ «Мелон». 
Методи дослідження. У процесі дослідження використовувалася діалектичний підхід (вивчення 

процесів управління персоналу на підприємстві у розвитку та дослідження взаємозв’язків і залежностей, що 
виникають при цьому), метод групування (проведення класифікації методів управління персоналом 
підприємства), системний підхід (вивчення процесів управління персоналу як цілісної системи економічних, 
правових, організаційних аспектів єдиного механізму забезпечення ефективного управління персоналом 
підприємства), метод структурно-логічного узагальнення (побудова структурно-логічних моделей), 
порівняльний, економіко-статистичний аналіз (визначення стану і ефективності функціонування механізму 
забезпечення ефективного управління персоналом на підприємстві), проектний аналіз (оцінка ефективності 
впроваджених систем інформаційного забезпечення) та інші.  

Інформаційно-довідковою базою дослідження стали матеріали і дані періодичного друку, 
монографічна та інша наукова література за темою магістерської роботи. Емпіричною базою є аналітичні 
дані, опубліковані в науковій літературі і періодичному друці, експертні розробки і оцінки українських і 
зарубіжних учених.  

Результати, їх новизна, теоретичне та практичне значення. В магістерській роботі 
проаналізовано управління персоналом ТОВ «Мелон», досліджено механізм забезпечення ефективного 
управління персоналом ТОВ «Мелон», запропоновано шляхи вдосконалення механізму забезпечення 
ефективного управління персоналом на ТОВ «Мелон». Пропозиції і рекомендації  можуть бути 
рекомендовані до запровадження у практичну діяльність ТОВ «Мелон». 

Рекомендації щодо використання результатів роботи з зазначенням галузі застосування. 
Запропоновані у дослідженні пропозиції і рекомендації  можуть бути рекомендовані до запровадження у 
практичну діяльність ТОВ «Мелон» та дозволяють визначити основні напрями вдосконалення 
функціонування процесу управління персоналом, покращити ефективність кадрової політики підприємства 
та підвищити імідж підприємства та ринку праці. 

Структура і обсяг роботи. Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку 
використаних джерел. Повний обсяг тексту магістерської роботи – 120 сторінок,  таблиць – 22, рисунків – 
11. 

Перелік ключових слів: механізм, персонал, підприємство, управління. 
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SUMMARY 
Master's qualification work on the theme "Mechanism of providing effective management of the personnel 

of the enterprise" 
Prokopovich Vladislav Vitaliyovych 

 
Actuality of theme. An important element of the productive forces and the main source of economic 

development of each country are people: their skills, education, preparation, motivation, etc. The effective 
functioning of the company in the conditions of development of a market economy in Ukraine is in direct 
dependence on ensuring the high quality of its personnel potential. 

In modern conditions, personnel management plays a very important role in the development of society, 
since the management of the organization as a whole depends on the correct approach to personnel management. 
With the help of human resources, managers achieve their goals and objectives, using the work, intelligence and 
motives of other people's behavior. In this regard, the mastery of the fundamentals of the organization process of 
personnel management becomes of particular relevance. 

The purpose and tasks of the study. The purpose of the research is to develop theoretical and practical 
provisions for improving the mechanism for ensuring the effectiveness of management of the personnel of the 
enterprise. 

Achievement of the set purpose has caused necessity of the decision of the following basic tasks: 
- to find out the essence of the mechanism for ensuring effective management of the personnel of the 

enterprise; 
- analyze the process of formation and implementation of the mechanism for the effective management of 

the personnel of the enterprise; 
- characterize the foreign experience of providing effective personnel management at the enterprise; 
- carry out an analysis of the main technical and economic indicators of LLC "Melon"; 
- to evaluate the staffing of the enterprise; 
- to carry out diagnostics of the mechanism of personnel management support of LLC "Melon"; 
- to propose the priority directions of the development of the mechanism for the effective management of 

personnel at the enterprise; 
- to develop recommendations for the information provision of effective management of the personnel of 

the enterprise; 
- analyze the motivational component of effective management of the personnel of the enterprise. 
The object of the master's work is the functioning of the mechanism of the effectiveness of personnel 

management at LLC Melon. 
The subject of the study is a set of theoretical and applied aspects of improving the mechanism for 

ensuring effective personnel management of LLC Melon. 
Research methods. In the course of the research, a dialectical approach was used (studying the processes 

of personnel management in the enterprise in the development and research of the relationships and dependencies 
that arise at the same time), the method of grouping (the classification of methods of personnel management of the 
enterprise), the system approach (study of processes of personnel management as a holistic system economic, legal, 
organizational aspects of a single mechanism for the effective management of the personnel of the enterprise), the 
method of structural-logical generalization (construction Peninsula structural and logical models), comparative, 
economic and statistical analysis (determination of the status and efficiency of the mechanism to ensure effective 
management of personnel in the company), project analysis (evaluation of the effectiveness of implemented 
information security) and others. 

Information and reference base of the study were materials and data of periodicals, monographic and other 
scientific literature on the theme of master's work. An empirical base is the analytical data published in scientific 
literature and periodicals, expert development and evaluation of Ukrainian and foreign scientists. 

Results, their novelty, theoretical and practical significance. In the master's thesis the personnel 
management of "Melon" LLC was analyzed, the mechanism of ensuring effective personnel management of LLC 
"Melon" was investigated, ways of improving the mechanism of ensuring effective personnel management at 
"Melon" LLC were proposed. Proposals and recommendations may be recommended for introduction into practical 
activities of LLC "Melon". 

Recommendations for using the results of work with the indication of the scope of application. The 
proposals and recommendations suggested in the study can be recommended for introduction into the practical 
activities of LLC "Melon" and allow to identify the main directions of improving the functioning of the personnel 
management process, improve the efficiency of personnel policy of the enterprise and improve the image of the 
enterprise and the labor market. 

Structure and scope of work. The work consists of an introduction, three sections, conclusions, list of 
sources used. Full text of master's thesis - 120 pages, tables - 22, drawings - 11. 

Key words: mechanism, personnel, enterprise, management. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Важливим елементом продуктивних сил і 

головним джерелом розвитку економіки кожної країни є люди: їх 

майстерність, освіта, підготовка, мотивація діяльності тощо. Ефективне  

функціонування підприємства в умовах розвитку в Україні ринкової 

економіки перебуває у прямій залежності від забезпечення високої якості 

його кадрового потенціалу. 

В сучасній умовах управління персоналом відіграє дуже важливу роль 

в розвитку суспільства, оскільки від правильного підходу до управління 

персоналом залежить управління організацією в цілому. За допомогою 

людських ресурсів керівники досягають поставлених цілей та завдань, 

використовуючи працю, інтелект і мотиви поведінки інших людей. У зв'язку 

з цим оволодіння основами організації процесу управління персоналом 

набуває особливої актуальності.   

Персонал  являє собою особливий вид ресурсів, що відіграють значну 

роль у системі ресурсного забезпечення діяльності будь-якого підприємства. 

Саме персонал, будучи важливим резервом підвищення ефективності 

діяльності підприємства, впливає на конкурентоспроможність, визначає 

напрями його подальшого розвитку. Персонал підприємства розглядається 

сьогодні як його основний стратегічний ресурс, що зумовлює необхідність 

формування відповідних принципів і методів управління цим ресурсом, 

тобто механізму забезпечення управління персоналом підприємства. 

Інтеграція України в європейські та інші міжнародні економічні 

структури вимагає нових прогресивних механізмів. Активний перехід на 

сучасні європейські методи роботи, сприяння розвитку взаємодії на 

горизонтальному рівні, розширення повноважень середньої та нижньої 

управлінських ланок у сфері обміну інформацією, заохочення ініціативності, 

вивчення досвіду європейських країн дають можливість сформувати нове 

власне бачення механізму забезпечення ефективності управління персоналом 
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на підприємстві. 

Вагомий внесок у формування теоретичних засад і прикладних 

рекомендацій із забезпечення ефективності управління персоналом 

підприємств здійснили такі вітчизняні та зарубіжні вчені-економісти, як: 

Бєлік В.Д. [5], Вольська В.В. [12], Дітковстка П.Г. [21], Завадський І.Н. [27], 

Кльоба Л.Г. [33], Коваленко Т.В. [34], Крамаренко А.В. [40], Лизанець А.Г. 

[44], Мазур Н.Т. [47], Малік М.І. [48], Погорєлова Т.О. [63], 

Пожуєва Т.О.[64], Якименко Н.В.[103] та ін. Проте недостатньо 

висвітленими є праці щодо вдосконалення механізму забезпечення 

ефективності управління персоналом та оцінювання рівня ефективності. 

Недостатня розробленість і практична значимість зазначених вище питань 

обумовили вибір теми магістерської роботи, визначили її мету, завдання та 

основні напрями дослідження. 

Метою дослідження є розвиток теоретичних та практичних положень 

удосконалення механізму забезпечення ефективності управління персоналом 

підприємства. 

Досягнення поставленої мети зумовило необхідність розв’язання 

таких основних завдань: 

 з’ясувати сутність механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом підприємства; 

 проаналізувати процес формування і реалізація механізму 

здійснення ефективного управління персоналом підприємства; 

 охарактеризувати зарубіжний досвід забезпечення ефективного 

управління персоналом на підприємстві; 

 здійснити аналіз основних техніко-економічних показників 

діяльності ТОВ «Мелон»;  

 провести оцінку кадрового забезпечення функціонування 

підприємства; 

 здійснити діагностику механізму забезпечення управління 

персоналом ТОВ «Мелон»; 
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 запропонувати пріоритетні напрямки розвитку механізму 

забезпечення ефективного управління персоналом на підприємстві; 

 розробити рекомендації щодо інформаційного забезпечення 

ефективного управління персоналом підприємства; 

 проаналізувати мотиваційну складову ефективного управління 

персоналом підприємства. 

Об’єктом дослідження є функціонування механізму ефективності 

управління персоналом ТОВ «Мелон». 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних та прикладних 

аспектів удосконалення механізму забезпечення ефективного управління 

персоналом ТОВ «Мелон». 

Для досягнення поставленої мети використовувались такі методи 

дослідження: діалектичний підхід (вивчення процесів управління персоналу 

на підприємстві у розвитку та дослідження взаємозв’язків і залежностей, що 

виникають при цьому), метод групування (проведення класифікації методів 

управління персоналом підприємства), системний підхід (вивчення процесів 

управління персоналу як цілісної системи економічних, правових, 

організаційних аспектів єдиного механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом підприємства), метод структурно-логічного 

узагальнення (побудова структурно-логічних моделей), порівняльний, 

економіко-статистичний аналіз (визначення стану і ефективності 

функціонування механізму забезпечення ефективного управління 

персоналом на підприємстві), проектний аналіз (оцінка ефективності 

впроваджених систем інформаційного забезпечення) та інші.  

Інформаційною базою дослідження стали офіційні інформаційно-

статистичні та нормативно-правові матеріали, міжнародні та національні 

стандарти, а також наукові праці вітчизняних і зарубіжних вчених, у яких 

висвітлюються засади функціонування механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом на підприємстві. 



 

10 

Практичне значення  одержаних результатів полягає в поглибленні 

знань і обґрунтуванні механізму забезпечення ефективного управління 

персоналом у ТОВ «Мелон», які на відміну від загальноприйнятих заходів, 

пристосовані безпосередньо до потреб даного підприємства. 

Запропоновані у дослідженні пропозиції і рекомендації  можуть бути 

рекомендовані до запровадження у практичну діяльність ТОВ «Мелон» та 

дозволяють визначити основні напрями вдосконалення функціонування 

процесу управління персоналом, покращити ефективність кадрової політики 

підприємства та підвищити імідж підприємства та ринку праці. 



 

11 

РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МЕХАНІЗМУ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Сутність механізму забезпечення ефективного управління 

персоналом підприємства та його складові  

 

Персонал, зі своїм складним комплексом економічних, соціальних, 

психологічних якостей, а також професійно-кваліфікаційними, статевими, 

віковими та іншими характеристиками є основною одиницею організаційно-

економічного механізму кожного підприємства. Кадрове забезпечення 

підприємства показує здатність підприємства до реалізації потреб у 

людських ресурсах шляхом проведення низки заходів з метою досягнення в 

певних умовах намічених результатів. 

Одним з найважливіших складових елементів менеджменту 

підприємства є управління персоналом як система ефективного управління 

працівниками і їхньою діяльністю. 

Управління персоналом є однією з найбільш важливих сфер життя 

підприємства, яка здатна багаторазово підвищити її ефективність, а саме 

поняття «управління персоналом» розглядається в достатньо широкому 

діапазоні: від економіко-статистичного до філософсько-психологічного. 

Лук’янихіна О.А.  під управлінням персоналу розуміє комплекс 

взаємопов’язаних економічних, організаційних та соціально психологічних 

методів, що забезпечують ефективність трудової діяльності та 

конкурентоспроможності підприємств» [45, с. 56]. 

Інший підхід відображається у визначенні управління персоналом, що 

прийнятий в німецькій школі менеджменту: «Управління персоналом – 

діяльність, найважливішими елементами котрої являються визначення 

потреби у персоналі, залучення персоналу, вивільнення, розвиток, контроль 

персоналу, та структурування робіт, політика винагород та соціальних 
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послуг, політика участі в досягненні успіху, управління затратами на 

персонал та керівництво співробітниками.» [43, c. 49]. 

На думку Кібанова А.Я. управління персоналом - це специфічна 

функція управлінської діяльності, головним об’єктом якої є люди, що 

входять в певні соціальні групи, трудові колективи. Як суб’єкт управління 

виступають керівники і спеціалісти, які виконують функції управління 

стосовно своїх підлеглих [29, с. 45]. 

Погорєлова Т.О. вважає, що управління персоналом підприємства  –  

це цілеспрямована діяльність  керівництва підприємства, керівників й 

спеціалістів підрозділів системи управління персоналом на інтереси, 

поведінку й діяльність працівників з метою максимального використання їх 

потенціалу при виконанні трудових функцій [63, с. 128]. 

На нашу думку, найбільш точним є розуміння  управління персоналом 

як цілеспрямованої діяльності керівного складу організації спрямованої на 

розробку концепції, стратегій кадрової політики і методів управління 

людськими ресурсами. Це системний, планомірно організований вплив через 

систему взаємопов’язаних, організаційно економічних і соціальних заходів, 

спрямованих на створення умов нормального розвитку й використання 

потенціалу робочої сили на рівні підприємства. 

Головною метою процесу управління персоналом є кадрове 

забезпечення підприємства, ефективне використання кадрів, а також їх 

професійний й соціальний розвиток. 

Управління персоналом являє собою процес планування, підбору, 

підготовки, оцінки, навчання та мотивації персоналу, спрямований на 

ефективне його використання та досягнення цілей підприємства і 

працівників. 

Ефективність управління персоналом визначається як діяльність, 

спрямована на найбільш ефективне використання працівників для 

досягнення особистісних цілей та цілей підприємства загалом. Останні 

традиційно пов’язують із забезпеченням ефективності підприємства. 
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Причому ефективність іноді розуміється у вузькому значенні - як отримання 

максимального прибутку. Однак дедалі частіше ефективність розглядається 

не тільки в економічному плані - як економічність, якість, продуктивність, 

нововведення, прибуток, а й у ширшому контексті, й пов’язується з такими 

поняттями особистісного, психологічного плану, як задоволеність 

співробітників своєю працею, участю в трудовому колективі підприємства, 

високий рівень самооцінки колективу, мотивація персоналу до ефективної 

праці. 

Досліджуючи проблеми ефективності управління персоналом, 

Д.М. Іванцевич й А.А. Лобанов вважають, що «оцінка ефективності 

управління персоналом - це систематичний, чітко формалізований процес, 

спрямований на вимір витрат і вигод, пов’язаних із програмами діяльності з 

управління персоналом, і зіставлення їх результатів із підсумками базового 

періоду, показниками конкурентів і цілями підприємства» [105, с. 48]. 

Механізм забезпечення ефективного управління персоналом 

підприємства – це складова частина системи управління підприємством, що 

забезпечує ефективний контроль, координацію, мотивацію та організацію 

роботи працівників, від стану яких залежить фінансовий результат діяльності 

підприємства. Схема механізму забезпечення ефективного управління 

персоналом підприємства подана у Додатку А. 

Основними складовими механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом підприємства є: 

- принципи управління персоналом; 

- функції управління персоналом; 

- методи управління персоналом; 

- нормативно-правове забезпечення; 

- організаційна складова; 

- фінансове та матеріально-технічне забезпечення [33, с.137]. 

Управління персоналом ґрунтується на таких принципах: 
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1) науковість, демократичний централізм, планомірність, єдність 

розпоряджень; 

2) поєднання одноосібного і колективного підходів, централізації та 

децентралізації, лінійного, функціонального і цільового управління; 

3) контроль за виконанням рішень [44, c. 35]. 

Управління персоналом як цілісна система виконує такі функції: 

1) організаційну - планування потреб і джерел комплектування 

персоналу; 

2) соціально-економічну - забезпечення комплексу умов і факторів, 

спрямованих на раціональне закріплення й використання персоналу; 

3) відтворювальну - забезпечення розвитку персоналу [41, c. 159]. 

Методи управління персоналом - способи дії на колективи та окремих 

працівників з метою здійснення координації їх діяльності в процесі 

функціонування організації. Розрізняють адміністративні, економічні та 

соціально-психологічні методи.  

Адміністративні методи базуються по владі, дисципліні та стягненнях 

і відомі в історії як методи батогу і пряника. Економічні методи основуються 

на правильному використанні економічних законів та способом дії відомі як 

методи пряника. Соціально-психологічні методи основані на способах 

мотивації та морального впливу на людей і відомі як методи переконання. 

Адміністративні методи зорієнтовані на такі мотиви поведінки, як 

усвідомлена необхідність дисципліни праці, почуття відповідальності, 

прагнення людини працювати в певній організації, культура трудової 

діяльності. Ці методи відрізняє прямий характер впливу: будь-який 

регламентуючий та адміністративний акт підлягає обов’язковому виконанню. 

Для адміністративних методів характерна їх відповідальність правовим 

нормам, які діють на певному рівні управління, а також актам та 

розпорядженням вищих органів управління [1, с. 26]. 

Економічні методи управління – це елементи економічного механізму, 

за допомогою якого забезпечується прогресивний розвиток організації. 
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Соціально-психологічні методи – це способи здійснення 

управлінського впливу на персонал, який базується на використанні 

закономірностей соціології та психології. Об’єктом впливу цих методів є 

групи людей і окремі особи. По масштабу і способам впливу ці методи 

можна розділити на дві основні групи: соціологічні методи, які націлені на 

групи людей і їх взаємодію в процесі трудової діяльності; психологічні 

методи, які націлено впливають на особу конкретної людини [1, c. 37]. 

До нормативно - правової бази управління персоналом відносять 

сукупність документів, що створюють нормативно-методичне і правове 

забезпечення функціонування управління персоналом як системи. 

Нормативно-методичне забезпечення системи управління персоналом 

- це сукупність документів організаційного, організаційно-методичного, 

організаційно-розпорядницького, технічного, нормативно-технічного, 

техніко-економічного й економічного характеру, а також нормативно-

довідкові матеріали, що встановлюють норми, правила, вимоги, 

характеристики, методи й інші дані, використовувані при вирішенні задач 

організації праці та управління персоналом і затверджені у встановленому 

порядку компетентним відповідним органом чи керівництвом організації. 

Нормативно-методичне забезпечення створює умови для ефективного 

процесу підготовки, прийняття і реалізації рішень з питань управління 

персоналом. Воно складається з організації розробки і застосування 

методичних документів, а також зведення нормативного господарства у 

системі управління персоналом. 

До нормативно-методичних документів відносять: 

- нормативно-довідкові, що включають норми і нормативи для 

організації і планування праці (маршрутно-технологічні та операційно-

технологічні карти, технологічні карти управлінських процедур, норми 

централізованого характеру, наприклад, розмір прибуткового податку на 

фізичних осіб тощо); 
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- документи організаційного, організаційно-розпорядницького та 

організаційно-методичного характеру, що регламентують завдання, функції, 

права, обов’язки підрозділів і окремих працівників системи управління 

персоналом. 

Найважливішим організаційним документом є колективний договір, 

який розробляється при особистій участі підрозділів служби управління 

персоналом (відділу кадрів, відділу організації праці та зарплати, 

юридичного відділу). Колективний договір - це угода, що укладається 

трудовим колективом з адміністрацією щодо регулювання їхніх взаємин у 

процесі виробничо-господарської діяльності на календарний рік. 

До документів організаційно-методичного і методичного характеру 

відносяться ті, які регламентують виконання функцій з управління 

персоналом, сюди входять: 

- положення з формування кадрового резерву в організації; 

- положення з організації адаптації працівників; 

- рекомендації з організації підбору і добору персоналу; 

- положення з урегулювання взаємин у колективі; 

- положення з оплати і стимулювання праці; 

- інструкція з дотримання правил техніки безпеки й ін. 

Розробку цих документів здійснюють працівники відповідних ланок 

системи управління персоналом. Найважливішими внутрішніми 

організаційно-регламентуючими документами у будь-якій організації є: 

- положення про підрозділи; 

- посадові інструкції. 

Важливої уваги заслуговує правове забезпечення системи управління 

персоналом, тобто використання засобів і форм юридичного впливу на 

органи й об’єкти управління персоналом з метою досягнення ефективної 

діяльності організації. Саме недосконале знання правових аспектів трудових 

відносин стає головною причиною конфліктів між роботодавцями і 

найманими працівниками у сучасних умовах на українських підприємствах. 
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До основних завдань правового забезпечення системи управління 

персоналом відносять: 

- правове регулювання трудових відносин, які складаються між 

роботодавцями і найманими робітниками; 

- захист прав і законних інтересів працівників, які випливають із 

трудових відносин. 

У зв’язку з вказаними завданнями правове забезпечення системи 

управління персоналом включає: 

- виконання і застосування норм діючого законодавства у сфері 

праці, трудових відносин; 

- розробку і затвердження локальних нормативних і 

ненормативних актів організаційного, організаційно-розпорядницького, 

економічного характеру; 

- підготовку пропозицій щодо зміни діючих чи скасування 

застарілих і таких, що фактично втратили силу, нормативних актів, виданих в 

організації по трудових, кадрових питань [101, с. 177]. 

Здійснення правового забезпечення в організації покладається на її 

керівника й інших посадових осіб, а також на керівника системи управління 

персоналом і її працівників з питань, що входять у їхню компетенцію. 

Головним підрозділом щодо ведення правової роботи в області трудового 

законодавства є юридичний відділ. 

Одна зі специфічних умов роботи кадрових служб полягає в тому, що 

їхня повсякденна діяльність зв’язана безпосередньо з людьми, організувати 

роботу з якими можливо тільки на основі чіткого врегулювання прав і 

обов’язків всіх учасників трудових відносин. Це досягається шляхом 

установлення правових норм централізованого чи локального характеру. 

До норм централізованого характеру відносяться перш за все, акти 

централізованого регулювання - Кодекс законів про працю, постанови уряду 

України, акти Мінпраці і соціальної політики. Разом з тим є питання праці, 
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що можуть узгоджуватися за допомогою локальних правових норм, 

прийнятих у кожній організації. 

В умовах ринкових відносин до сфери локального регулювання 

відносять такі акти: 

- накази керівника організації з кадрових питань (щодо прийому, 

звільнення, переводу); 

- положення про підрозділи, посадові інструкції; 

- стандарти організації й ін. [104, с. 32] 

У систему нормативних актів про працю входять угоди генеральні, 

галузеві (тарифні), спеціальні (регіональні), колективні договори й інші 

правові акти, що застосовуються безпосередньо в організаціях. 

До актів ненормативного характеру відносять розпорядження і 

вказівки, які можуть видавати керівники служби управління персоналом і її 

підрозділами. 

Вирішення завдань управління персоналу з мінімальними трудовими 

та вартісними витратами, з необхідною точністю й достовірністю та в 

установлені строки неможливе без застосування сучасних засобів 

обчислювальної техніки, оргтехніки й оперативної поліграфії. 

Застосування сучасних технічних засобів дає змогу підвищити 

продуктивність праці керівників і співробітників служби персоналу, 

прискорити оброблення кадрової інформації, підвищити якість і 

оперативність рішень у галузі менеджменту персоналу, 

а також культуру управлінської праці. 

До технічних засобів управління персоналу належить уся сукупність 

машин, обладнання та пристроїв, які застосовуються в процесі управлінської 

праці для її автоматизації та механізації. 

Технічні засоби умовно можна поділити на три групи: 

- прості пристрої та знаряддя праці; 

- організаційна техніка; 

- обчислювальні машини. 
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До простих пристроїв і знарядь праці належать канцелярське 

приладдя (ручки, олівці, лінійки, папір різного формату, ножиці, кнопки, 

скріпки тощо), лічильні засоби (калькулятори), різні пристрої та прилади 

(дироколи, стиплери), папки та швидкозшивачі, які застосовують для 

полегшення управлінської праці. Повне та своєчасне забезпечення 

працівників, що виконують функції менеджменту персоналу, даними 

пристроями та знаряддями сприяє ефективнішому використанню їхнього 

робочого часу. 

Поряд з інформаційними, людськими ресурсами, технічними засобами 

робота з людьми, пов’язана з професійним підбором персоналу, оплатою 

праці, професійним навчанням тощо, потребує й фінансових ресурсів. 

Фінансове забезпечення управління персоналу - це сукупність коштів, 

які спрямовуються на фінансування діяльності в галузі менеджменту 

персоналу. Фінансування відбувається за рахунок витрат на випуск продукції 

(послуг).  

Що стосується матеріального заохочення працівників, то джерелом 

коштів на оплату праці госпрозрахункових підприємств є частина доходу та 

інші кошти, одержані внаслідок їхньої господарської діяльності. Для установ 

і організацій, що фінансуються з бюджету, - це кошти, які виділяються з 

відповідних бюджетів, а також частина доходу, одержаного внаслідок 

господарської діяльності та з інших джерел. 

Отже, формування механізму забезпечення ефективного управління 

персоналом підприємства є одним і важливих і основних напрямків 

діяльності кожного підприємства у сучасних умовах. Механізм управління 

відіграє важливу роль у підвищенні продуктивності праці працівників, їх 

зацікавленості до роботи та ефективності функціонування підприємства в 

цілому.  
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1.2. Формування і реалізація механізму забезпечення 

ефективного управління персоналом підприємства 

 

Механізм ефективного управління персоналом впливає на діяльність 

підприємства в цілому та забезпечує підвищення продуктивності та 

результативності праці.  

Механізм забезпечення ефективності управління персоналом 

підприємств  формується на основі трьох складових, які трансформувалися в 

компоненти механізму (рис.1.1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.1. Компоненти механізму забезпечення ефективності 

управління персоналом підприємств. 

Примітка. Складено автором.  

 

На основі досліджень установлено, що всі принципи формування 

мотиваційного забезпечення ефективності управління персоналом 

підприємства повинні реалізовуватися у взаємодії. Основні елементи 

мотиваційного забезпечення ефективності діяльності персоналу представлені 

на рис.1.2. 

Функціональні підсистеми 
механізму 

Організаційна складова Інформаційна складова Мотиваційна складова 

Підвищення ефективності діяльності підприємства / 
економічний ефект 
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Рис. 1.2. Основні елементи мотиваційного забезпечення ефективності 

управління персоналом на підприємстві. 

Примітка. Джерело: [55, с. 57]. 
 

До резервів підвищення результативності в сучасних умовах розвитку 

ринкових відносин на підприємствах слід віднести: 

- зниження собівартості продукції за рахунок введення новітніх 

технологій, прийомів та методів праці; 

- оптимальне використання виробничих потужностей; 

- зменшення питомих витрат на утримання персоналу, сировину та 

енергоносії; 

- встановлення технічно обґрунтованих норм і дотримання їх 

фактичного застосування; 

- створення умов для високопродуктивної діяльності персоналу; 

- стимулювання вільним часом; 

Основні елементи мотиваційного забезпечення 

Внутрішні елементи Зовнішні елементи 

- потреби; 
- мотиви; 
- інтереси; 
- спрямованість; 
- цільові установки; 
- схильність; 
- переконання; 
- ідеали; 
- очікування тощо 

- стимули; 
- обов’язок; 
- необхідність 
(обставини); 
- вимушеність; 
- імперативні 
стимули; 
- стимули до згоди 
тощо 
 

Внутрішня 
мотивація 

 

Зовнішнє 
стимулювання 
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- запровадження інноваційних, технічних засобів, новітніх матеріалів, 

ресурсів [59, с. 373]. 

Сучасний стан використання традиційних систем матеріального 

стимулювання до активної трудової діяльності персоналу зазвичай не 

охоплює всіх можливостей цілеспрямованого формування матеріальних 

мотивів та стимулів. Основною проблемою є відсутність зацікавленості 

працівників у досягненні кінцевих результатів за існуючого матеріального 

стимулювання. 

 

1.3. Зарубіжний досвід забезпечення ефективного управління 

персоналом підприємства 

 

Основною відмінністю сучасного японського управління є здійснення 

ефективного управління персоналом. Саме Японські компанії керують своїм 

персоналом так, щоб працівники могли працювати максимально ефективно. 

В цілому, японський спосіб управління бере в основу морально-психологічні 

методи впливу на працівника та колективізм, що в свою чергу створює 

відчуття обов’язку перед колективом, в якому знаходиться людина. В 

японській культурі дане відчуття прирівнюється до відчуття сорому [15, с. 

44]. 

Важливе місце у Японії займає питання зайнятості населення. Це не 

лише питання контракту між роботодавцем і працівником. Зайнятість має 

емоційні і моральні складові:  

- японські робітники працюють методично і віддано;  

- вони пунктуальні;  

- можливий лише короткий відпочинок в останні півгодини роботи.  

Також серед працівників у Японії спостерігається велика 

прихильність до чистоти та порядку: вони пишаються своєю майстерністю та 

отримують велике задоволення від якісно зробленої роботи, і навпаки - 

почувають себе нещасливими у випадку невдачі. У них немає почуття, що їх 
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експлуатує фірма. Японським робітникам не забороняється виражати 

гордість за свою роботу, так само, як і виражати свою відданість фірмі.  

Довічний найм у Японії - це не юридичне право. Його затвердження - 

давня традиція, можливо, що має початок у первісній громаді і визначеній у 

закінченій формі в японському феодальному суспільстві. Фірма морально 

зобов'язана, піклується про свого працівника аж до виходу на пенсію. Штат 

комплектується на основі особистих якостей, біографічних даних і характеру. 

Лояльність цінується більше, ніж компетентність. До кожного робітника 

відносяться як до члена родини.  

За таких умов управління персоналом особливо важливе. Японські 

менеджери вірять, що люди - це найбільше надбання. Ціль, що ставить перед 

собою японський керуючий - підвищити ефективність роботи підприємства в 

основному за рахунок підвищення продуктивності праці працівників. При 

відборі претендентів для вищого рівня управління найбільше цінується 

вміння керувати персоналом. Керівництво кожної японської фірми найбільш 

вимогливо і прискіпливо ставиться до відбору, прийому, навчання, 

виховання кадрів фахівців і керівників. Цей процес здійснюється за такими 

етапами: 

1. Перед закінченням навчального року, за 6 місяців, в середньому і 

вищому навчальному закладах корпорації подають оголошення із вказівкою 

числа осіб, що підлягають прийому на роботу в наступному році (з 1 квітня). 

Одночасно представники підприємств аналізують склад випускників, ведуть 

переговори з найбільш перспективними з них і видають індивідуальні 

запрошення на співбесіду. 

2. Коли закінчується навчальний рік випускники приходять в обрані 

ними підприємства і складають письмовий іспит, побудований таким чином, 

щоб оцінити професійну підготовку і загальноосвітній рівень кандидата. 

3. Кандидати, які успішно складають іспити, проходять на співбесіду: 

у невеликих фірмах - безпосередньо з керівником, у великих - із 
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представником відділу кадрів, начальником відділу кадрів, керівником 

підприємства. 

4. Кандидати, що пройшли співбесіду, приймаються на підприємство, 

однак не виконують безпосередньо свої обов'язки: для них організують 

спеціальний курс навчання і виховання, покликаний найбільш швидко і 

раціонально адаптувати нових працівників до стилю і методів роботи на 

підприємстві [72, c. 55]. 

Так як фірма повинна функціонувати як одна цілісна команда, то 

найбільше цінуються такі якості, як взаємна довіра, співробітництво, 

гармонія і повна підтримка в рішенні завдань, що стоять перед групою. 

Метою є поліпшення роботи групи і посилення групової солідарності. 

Таким чином, керівник завжди думає з позиції групи. Група 

відповідає за успіх справи так само, як і за невдачі. Тому окремих 

працівників рідко штрафують за невиконання обов’язків, особливо якщо це 

творчі невдачі або пов'язані з ризикованим підприємством. У японських 

фірмах рішення приймається групою. Підлеглі формулюють свої пропозиції і 

передають їх зацікавленим особам.  

Після колективного обговорення виставляються загальні завдання, 

кожен працівник визначає свої власні і приступає до їхнього виконання. 

Якщо буде помічено, що підлеглий не в змозі контролювати ситуацію, 

керівник середньої ланки вмішується, і буде особисто здійснювати 

керівництво над працівником. Таке ставлення вселяє впевненість, що 

особисті невдачі і помилки не катастрофічні, тобі завжди допоможуть вийти 

зі складного становища. Таким чином, акцент робиться не на запобігання 

невдач, а на досягнення позитивного результату [37, с. 211].  

У Японії не застосовуються відбір і призначення працівників на 

посаду із конкретно визначеним колом обов'язків, із певними професійними і 

особистісними якостями. У переважній більшості випадків спеціальність, 

отримана в університеті, не має значення для кар'єри працівника на 

підприємстві. Особа, що влаштовується на підприємство, повинна, як 
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правило, пройти всі щаблі посадової ієрархії, починаючи із самої нижньої 

(кур'єр, робітник), постійно переходячи з підрозділу в підрозділ. Вважається, 

що це допомагає працівникові, що досяг відповідного рівня, усвідомлювати і 

враховувати інтереси і потреби всіх співробітників. Крім того, система 

поступових просувань і ротації кадрів формує висококваліфікованих фахівців 

широкого профілю, компетентних практично у всіх галузях діяльності 

підприємства. Цьому ж сприяє і відсутність твердої регламентації посадових 

обов'язків. Для кожного співробітника встановлюється тільки «основа» його 

функцій і надається право вибору форм і методів їхнього виконання при 

чіткій постановці загальної кінцевої мети. 

Функціональні обов'язки кожного конкретного працівника, є 

загальним полем діяльності і сферою спільної праці. Такі обов'язки в 

кожному випадку може виконувати будь-який працівник, вільний у цей 

момент часу. 

У Західній моделі управління кожен працівник має певне коло 

обов'язків, за здійснення яких встановлене заохочення, а за невиконання - 

покарання. У японській системі всі працівники працюють спільно, 

виконуючи ті або інші функції по мірі їх виникнення. При оцінці колективної 

праці менеджери уникають негативних характеристик, виходячи з принципу: 

«переслідувати не того, хто винний, а те, що погано» [72, c. 61]. 

Така націленість групи на роботу неминуче породжує ініціативу, 

створює сприятливе організаційне і психологічне середовище, підвищує 

згуртованість малих груп, розвиває почуття взаємодопомоги серед 

працівників. 

В цілому, японське управління персоналом покладає в основу 

поліпшення людських відносин: групову орієнтацію, моральні якості 

службовців, стабільність зайнятості і гармонізацію відносини між 

робітниками і керівниками. Всі перераховані елементи японського 

менеджменту підкріплюються загальнонаціональною системою оплати праці 

і соціальних виплат. Незважаючи на відносну складність і багатофакторність, 
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система безпосередньо пов'язана зі ставленням  кожного працівника до 

праці, цілям діяльності фірми.  

Всі працівники Японії захищені гарантованим рівнем доходів. 

Мінімальна заробітна плата встановлюється на основі мінімального 

споживчого бюджету і диференціюється залежно від віку працівників, його 

родинного складу і інших соціальних факторів. Питома вага мінімальної 

заробітної плати в загальній заробітній платі - у середньому близько 60%. 

При встановленні факту порушення угоди про мінімальну заробітну плату 

підприємствами вони піддаються штрафу спеціальними бюро префектур.  

У США, Англії, Італії і інших країнах світу менеджери промислових 

фірм відчувають все більші труднощі в управлінні персоналом: усе важче 

впроваджувати нові методи і техніку, має місце постійне виникнення 

конфліктів між профспілками робітників і керівництвом тощо [53, с. 214]. 

Використовуючи японський досвід, у США і європейських країнах 

останнім часом також впроваджуються різні моделі управління, у центрі 

уваги яких перебуває людина. Такі моделі, як правило, містять наступні 

елементи: 

- людські ресурси компанії; 

- ретельне врахування знань і здатностей працівників при призначенні 

їх на ключові посади;  

- стиль і культура ділових відносин в організації; 

- довгострокові цілі розвитку підприємства [37, c. 145]. 

Стратегічні концепції управління персоналом, у промислово 

розвинених країнах розглядають працівників як вирішальний фактор 

збереження конкурентоздатності, і направлені на підготовку кадрів 

відповідно до мінливих вимог ринку з урахуванням постійного введення 

нових технологій. На думку багатьох закордонних дослідників, головними 

моментами в роботі з персоналом є: 
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- ресурсна орієнтація, тобто використання індивідуальних здібностей 

працівників у відповідності зі стратегічними цілями організації (у першу 

чергу, для оволодіння новими технологіями); 

- об’єднання прагнень, потреб і бажань працівників з інтересами 

організації. 

Американський кадровий менеджмент застосовує специфічні форми 

та методи роботи. Одним із найважливіших інструментів управління 

персоналом є атестація працівників, мета якої - порівняння фактичного 

виконання робіт працівником із нормативними критеріями його трудових 

функцій. Атестація пов'язана з відбором персоналу, здійсненням програм 

перепідготовки, службового просування, оплати праці. Від її результатів 

залежать становище, матеріальна забезпеченість, задоволеність роботою 

тощо. Як правило, робітників і молодших службовців атестують кожні шість 

місяців, спеціалістів і молодших - лінійних керівників – кожного року. 

Методи атестації і оцінювання диференційовані для окремих категорій 

працівників. Складовою роботи з кадрами є удосконалення формальних і 

встановлення неформальних відносин між працівниками у межах 

технологічного ланцюжка «проектування - реалізація виробу». У багатьох 

компаніях такі відносини стали основою пошуку нових ефективних рішень. 

У роботі з персоналом американські компанії важливого значення 

надають удосконаленню організовування і стимулювання праці. Вони все 

частіше відмовляються від ієрархічних структур, ліквідовують вертикальні 

управлінські ланки, розширюють коло відповідальних осіб за виконання 

виробничих завдань, переміщують повноваження менеджерів низового і 

середнього рівнів до рівня робочого місця. Відтак відмовляються від 

організовування праці, що відповідала потребам конвеєрного виробництва і 

пов'язана з конкретизацією робочих завдань, вузькою спеціалізацією 

працівників [61, c. 69]. Перевагу отримує принципово інша форма 

організування праці - у межах робочої групи, бригади, які мають певну 
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виробничу самостійність. Сьогодні у напівавтономних виробничих бригадах 

працює до 50% працівників. 

Бригадна праця, як і горизонтальні структури на підприємстві, є 

організаційною основою мотивування працівників, яка забезпечується 

системою гнучкого матеріального стимулювання особистих здібностей, 

досягнень, і охоплює, крім зарплати, різні доплати і премії, доходи від участі 

у прибутках, акціонерному капіталі компанії. Такий підхід сприяє 

взаємозв'язку доходів працівників і тих цінностей, які вони створюють. 

Основою нової філософії управління є мотивування працівників із 

залученням до управлінської діяльності, що розв'язує проблему відчуження 

власності. Завдяки цьому відбувається децентралізація рішень, робітники і 

службовці залучаються до обговорення проблем удосконалення виробництва, 

розширюється сфера і зміст їхньої участі в управлінні. Все це є основою 

добровільного і активного співробітництва персоналу й керівництва для 

досягнення цілей підприємства. 

В американському менеджменті відбувається переосмислення 

цінностей, засобів і форм впливу на працівників, пов’язане з технологічними, 

організаційними, економічними і соціальними змінами, зумовленими 

науково-технічним прогресом у виробництві. Лідерство, яке завжди було 

йому властивим, набуло нових ознак - тепер акцент робиться на особистому 

прикладі керівника, відмові від адміністрування, переході до м'якого стилю 

керівництва, спрямованого на створення «управлінської автономії» і 

«природну дифузію» окремих структурних одиниць. Велику увагу 

приділяють також культурі організації та її розвитку. Кожна солідна фірма 

формує і оберігає особливий «дух компанії», загальну атмосферу, які 

обумовлюють етнічні принципи, стиль взаємовідносин, девізи праці  

[61, c. 74]. 

Управлінські традиції на європейських теренах формувалися значною 

мірою під впливом американського менеджменту. Однак сучасний 

західноєвропейський менеджмент має певні особливості, обумовлені 
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специфічними економічними реаліями, передусім переходом від диктату 

продавця до диктату споживача, усуненням міждержавних перепон для руху 

товарів і грошей, проникненням на ринки європейських країн товарів 

американських, японських і китайських компаній. За цих умов ефективна 

виробнича діяльність можлива тільки за ефективного менеджменту. Для 

підприємства суто технічні проблеми стають другорядними порівняно з 

проблемами комерціоналізації товарів, освоєнням фінансових потоків, 

ефективного використання людських ресурсів. Виробничі об'єднання 

поступово перетворюються на соціально-економічні осередки, які прагнуть 

ефективно використовувати власні ресурси, враховуючи інтереси як 

власників і персоналу, так і своїх клієнтів, чиї вимоги дедалі зростають. 

У сучасній практиці європейського менеджменту багато уваги 

приділяють удосконаленню організаційних структур управління. На відміну 

від американської практики управління, яка в роботі з персоналом 

зосереджується на спеціалізованих кадрових службах (лінійні менеджери 

зобов'язані суворо дотримуватися їх рекомендацій), європейська практика 

покладає відповідальність за людську складову виробництва і управління не 

лише на кадрові служби, а й на лінійних і функціональних менеджерів усіх 

рівнів. Тому європейському менеджменту притаманні патерналістські 

відносини, за яких менеджер не тільки організовує працю підлеглих, а часто 

є і вищим авторитетом у розв'язанні особистих проблем працівника  

[61, c. 77]. 

У зв'язку з посиленням ролі людського чинника європейський 

менеджмент надає все більшого значення кадровим службам у загальному 

організмі підприємства. Вони, як правило, вирішують такі завдання: 

- управління людьми (набір, прийом, перепідготовка, звільнення і т. 

п.);  

- управління умовами праці (оплата праці, дисципліна, інформація, 

захист, гігієна, безпека);  
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- соціальне управління (відносини всередині і поза межами 

колективу);  

- документаційне кадрове обслуговування потреб працівника й 

адміністрації (забезпечення бланками трудових книжок, статистичної 

звітності, затвердженими формами облікових документів тощо);  

- управління службами забезпечення (охорона, транспорт, санітарно-

медична і ремонтна служби, служба соціального житла тощо);  

- управління програмами (оплати праці, службового просування, 

підвищення кваліфікації та ін.) [102, c. 130]. 

Посилення ролі кадрових служб виявляється у високому службовому 

статусі керівників людськими ресурсами, багато з яких є членами комітетів 

управління. Порівняно з американським у західноєвропейському 

менеджменті суттєвою особливістю є колективна робота команди на чолі з 

лідером, здатним працювати в певних структурних межах організації. 

Європейські менеджери передусім цінують вроджені здібності до 

керівництва, «неординарність» (здатність бачити проблеми і нестандартно 

розв'язувати їх). 

Оригінальна модель менеджменту, заснована на активізації людського 

чинника («управління за результатами»), сформувалася у Фінляндії. Сутність 

її полягає у визначенні організацією системи кінцевих цілей (результатів) її 

діяльності. Цю роботу здійснює вище керівництво спільно з менеджерами і 

робітниками середньої ланки. Після цього розглядаються способи їх 

досягнення, а конкретні дії виконавці обирають самостійно.  

Фінська модель унікальна в кожній конкретній організації як щодо 

визначення результатів, так і щодо шляхів їх досягнення. З цією метою 

здійснюють їх кількісне та якісне оцінювання: розробляють прогноз на 10-15 

років і відповідно до наявних можливостей визначають цілі на наступні 3-5 

років. Підсумком є вибір стратегії підвищення конкурентоспроможності 

підприємства, основних шляхів досягнення її цілей [61, c. 79]. 
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Щорічно на основі ситуаційного аналізу складається план, який 

містить ключові результати і цілі, а також способи їх оцінювання. На основі 

цілей затверджують тимчасовий бюджет, в якому визначають потребу в 

машинах і обладнанні, а також складають графіки роботи структурних 

підрозділів і окремих виконавців. Виконання програми супроводжується 

проміжним контролем досягнутих результатів, особливо тих, що впливають 

на кінцеві, уточненням передбачених графіків робіт. Ступінь досягнення 

кожного ключового результату оцінюють двічі на рік у розрізі виробничих 

груп і на рівні вищого керівництва фірми. Інколи для цього залучають 

зовнішніх консультантів. Система управління за результатами 

використовується і в інших європейських країнах [40, с. 251]. 

Однак, якщо в американському менеджменті завдання лідера 

полягають у генерації ідей, організовуванні їх впровадження, то для 

європейського насамперед важливе вміння активізувати творчий потенціал 

співробітників. Відмінною рисою японського менеджменту є те, що японські 

керівники звертають головну увагу на формування потрібного настрою в 

працівників. Японська фірма прагне створити для працівників специфічну 

атмосферу, у якій людина відчуватиме себе захищеною, а також здатна 

реалізувати свої життєві наміри.  

Таким чином, формування механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом підприємства є одним і важливих напрямків 

діяльності кожного підприємства у сучасних умовах. Механізм управління 

відіграє важливу роль у підвищенні продуктивності праці працівників, їх 

зацікавленості роботою та ефективності функціонування підприємства в 

цілому. Завдяки здійсненню кадрової політики на підприємстві проводиться 

аналіз структури персоналу, ефективності використання робочого часу, 

прогнози розвитку підприємства і зайнятості персоналу. Однак, не усі 

підприємства приділяють важливого значення здійсненню кадрової політики, 

що створює проблеми при формуванні ефективного механізму управління 

персоналом. Тому важливим у наш час є використання зарубіжного досвіду 
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розвинених країн, який протягом тривалого часу демонструє позитивні 

результати процесу забезпечення і управління персоналом різних 

організацій.  

Аналіз зарубіжного досвіду доводить, що ринкові умови вимагають 

від підприємств збалансованого поєднання людських цінностей, 

організаційних змін і безперервної адаптації до змін зовнішнього 

середовища, а отже – істотних змін у принципах, методах і формах роботи з 

людьми на підприємстві, а також створення ефективного механізму 

забезпечення управління персоналом. 
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РОЗДІЛ 2 

ДОСЛІДЖЕННЯ МЕХАНІЗМУ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТОВ «МЕЛОН» 

 

2.1. Загальна характеристика та основні техніко-економічні 

показники діяльності ТОВ «Мелон» 

 

ТОВ «Мелон» працює на українському електротехнічному ринку з 

2013 року. Сьогодні підприємство динамічно розвивається, і його продукція 

завоювала довіру споживачів оптимальним поєднанням високої якості і 

професійного сервісу. 

Підприємство займається розробкою, проектуванням, виробництвом, 

монтажем і наладкою електротехнічного обладнання. Поставляємо 

електротехнічну продукцію власного виробництва, а також провідних 

вітчизняних і зарубіжних виробників. 

Стратегічною метою підприємства є виробництво 

високотехнологічного енергозберігаючого якісного обладнання, здатного 

задовольнити запити всіх учасників електротехнічного ринку. У зв'язку з цим 

конструкторський відділ у своїй роботі максимально використовує останні 

досягнення науки і техніки з урахуванням специфічних вимог монтажних 

організацій і кінцевих споживачів. 

ТОВ «Мелон» володіє відокремленим майном, має самостійний 

баланс, відкриває розрахунковий та інші рахунки (включаючи валютні) в 

установах банків України та інших держав в тому числі – за кордоном. В 

своїй діяльності керується чинним законодавством Україна, є також 

установчим договором та статутом.  

Підприємство утворює резервний (страховий) фонд в розмірі 25% 

статутного фонду. Резервний фонд формується за рахунок щорічних 

відрахувань від суми чистого прибутку до досягнення ним встановленого 
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розміру. Розмір щорічних відрахувань в резервний фонд складає 5% від 

чистого прибутку підприємства за звітний рік. 

ТОВ «Мелон» формує також інші фонди необхідні для його 

діяльності (фонд соціального розвитку, фонд розвитку виробництва, фонд 

оплати праці, тощо). Порядок утворення та використання фондів 

підприємства визначається зборами засновників. Розподіл чистого прибутку, 

здійснюється між засновниками за результатами роботи за рік пропорційно їх 

частинам в статутному фонді підприємства. Підприємство вносить платежі 

до бюджету у відповідності з діючим податковим законодавством. 

Організаційна структура управління підприємством – це форма 

системи управління, яка визначає склад взаємодії та підпорядкованості її 

елементів. В організаційні структурі управління кожний її елемент має певне 

місце й відповідні його зв’язки з іншими елементами.  

Структура управління ТОВ «Мелон» наведена у Додатку Б. 

Керівником підприємства є директор, який очолює та керує 

підприємством. Він вирішує всі питання діяльності підприємства, які входять 

до його компетенції. Директор вправі розпоряджатися основними засобами 

тільки з письмової згоди засновника. Його першим заступником являється 

головний інженер фірми, який проводить науково-дослідні та експлуатаційні 

роботи, що стосуються підприємства, який також відповідає за 

удосконалення та модернізацію устаткування на підприємстві. 

Основними асортиментними позиціями ТОВ «Мелон» є: 

- КТП загальнопромислового призначення на комплектації провідних 

виробників (Sсhnеider Electric, Siemens, Moeller, ABB і т.д.); 

- Комплектні розподільчі пристрої КРУ 6 (10), комірки КСО, панелі 

ЩО; 

- Сухі трансформатори 100-3150 кВА виробництва компанії Siemens; 

- Масляні трансформатори ТМГ 25-2500, ТМЗ 630-2500/6-10 кВ; 

- Вимикачі навантаження ВНР напругою 6 - 10 кВ; 

- КТП для термообробки бетону та ґрунту КТПТО-80. 
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Вся продукція ТОВ «Мелон»  сертифікована за системою 

УкрСЕПРО. Крім того, все обладнання, яке випускається під маркою 

«Мелон», має сертифікати відповідності Держстандарту України. 

З 2014 року на підприємстві впроваджена система менеджменту 

якості ISO 9001:2000, що підтверджується відповідним сертифікатом, 

виданим незалежним органом з сертифікації - компанією «ТЮФ Норд 

Україна». У 2013 році система менеджменту якості була перевірена та 

визнана відповідною вимогам стандарту ISO 9001: 2008 на всі види 

діяльності компанією LLC (Certification). Компанія щорічно успішно 

проходить міжнародний аудит і підтверджує високий рівень менеджменту 

якості. Підприємство є офіційним партнером компанії Siemens по реалізації 

сухих трансформаторів на території України та компанії Sсhneider Electric, 

активно співпрацюємо з такими провідними компаніями, як Moеller, АВВ, 

Legrand та ін. 

ТОВ «Мелон» володіє сучасним виробничим комплексом, оснащеним 

високотехнологічним обладнанням. Для виробництва використовуються 

тільки сертифіковані матеріали. Наявність багатоступінчастого контролю 

якості продукції дозволяє звести до мінімуму рекламації. Фарбування 

каркасів, вузлів і деталей проводиться порошковою фарбою шляхом 

електростатичного напилення на поверхню виробу з подальшою 

полімеризацією в камері оплавлення. Продукція в обов'язковому порядку 

проходить всі необхідні процедури контролю, тестування та має сертифікати 

відповідності. 

В даний час ведеться активна робота з укладання договорів на 

інформаційне обслуговування, формування комплектів технічної інформації 

за номенклатурою виробництва ТОВ «Мелон», необхідної для розробки 

проектно-кошторисної документації. 

Основним узагальнюючим показником фінансових результатів 

господарської діяльності ТОВ «Мелон» є прибуток. Чистий прибуток, 
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отриманий після покриття вказаних витрат, а також розрахунків з 

кредиторами та бюджетом, залишається в розпорядженні підприємства. 

Для більш детальної характеристики діяльності ТОВ «Мелон»  

протягом 2013-2016 рр. проаналізуємо основні техніко-економічні показники 

підприємства (табл.2.1). 

Таблиця 2.1 

Основні техніко-економічні показники ТОВ «Мелон» за 2013-2016 рр. 

№ 
з/п 

Показники 
О

ди
ни

ця
 

ви
м

ір
у 

2013 р. 2014 р. 2015 р. 2016 р. 
Відхилення 
2016 р. до 

2013р. (+/-) 

1 2 3 4 5 6 7 9 

1.  
Обсяг товарної 
продукції (робіт, 
послуг) 

тис. 
грн. 

361,30 6401,30 9437,10 13077 12715,7 

2.  
Чистий дохід (виручка) 
від реалізації продукції, 
робіт, послуг 

тис. 
грн. 

11,30 5787,20 7845,60 10929 10917,7 

3.  
Середньоспискова 
чисельність працівників 

осіб 
 

16 38 42 33 17 

4.  
Середньорічний 
виробіток одного 
працівника 

тис. 
грн. 

 
22,58 168,46 224,69 396,3 373,72 

5.  Фонд оплати праці 
тис. 
грн. 

192,30 531,00 705,00 890,3 698 

6.  
Середньомісячна 
зарплата 

грн. 1001,56 1164,47 1398,81 2248,2 1246,64 

7.  Витрати всього 
тис. 
грн. 

15,8 6134 11160,2 11250,5 11234,7 

8.  
Чистий прибуток 
(збиток) всього 

тис. 
грн. 

-4,60 101,60 242,70 180,2 184,8 

9.  
Витрати на 1 грн. 
товарної продукції 

грн./ 
грн. 

1,41 0,98 0,97 0,86 -0,55 

10. 
Рентабельність 
продукції, робіт, послуг 

% 71,5 94,3 70,3 97,1 +25,6 

11. Рентабельність витрат % -29,11 1,79 3,19 86 +115,11 

12. 
Середньорічна вартість 
основних фондів 

тис. 
грн. 

- 48,25 145,85 52,9 
+52,9 

13 Фондовіддача 
грн./ 
грн. 

- 132,67 64,70 247,2 
+247,2 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

З таблиці 2.1 спостерігаємо, що обсяг товарної продукції підприємства 

збільшився з  361,30 тис.грн у 2013 р. до 13077 тис.грн. у 2016 р., тобто на 
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12715,7 тис. грн. Основною причиною цього є те, що підприємство 

розпочало свою діяльність у 2013 році і з кожним роком збільшувало ринок 

збуту своїх товарів та послуг. Показник чистого доходу (виручки) у 2016 році 

також значно збільшився порівняно з 2013 р. від 11,30 тис. грн.  до 10929 тис. 

грн., тобто у 975,8 разів. Такі значні зростання показників пов’язані із 

початком роботи підприємства лише у 2013 році і його стрімким розвитком. 

Середньоспискова чисельність персоналу у 2013 р. становила всього 

16 осіб, у 2015 р. цей показник зріс у 2,6  рази та становив 42 особи. У 2016 р. 

цей показник зменшився на 21,4 % та становив 33 особи. Ці зміни відбулися 

за рахунок звільнення працівників за власним бажанням. За період з 2013 р. 

по 2016 р. спостерігається збільшення виробітку працівників. Так, у 2013 

році середньорічний виробіток одного працівника становив 22,58 тис.грн., а у 

2016 році – вже 396,3 тис.грн., що викликано збільшенням обсягів товарної 

продукції, через зростання попиту на неї. 

Зауважимо, що відбувається також зростання середньомісячного рівня 

зарплати одного працівника. Це зумовило зростання фонду оплати праці з 

2013 р. - 192,30 тис. грн., до 890,3  тис. грн. 2016 р., тобто у 4,6 рази. 

Середньомісячна заробітна плата  у 2014 р. збільшилась з 1001,56 грн. 

до 1164,47 грн., тобто на 1,2 % порівняно із минулим роком, а у 2016 р. цей 

показник зріс у 1,9 рази і становив 2248,2 грн. Варто зауважити, що 

зростання фонду оплати праці та середньомісячної заробітної плати 

зумовлені не лише покращенням економічного становища підприємства, а й 

зменшенням чисельності працюючих у 2016 році. Що стосується витрат, то 

вони також збільшувались у період з 2013 р. по 2016 р. і становили  11250,5 

тис.грн., тобто зросли на 11234,7 тис. грн. 

У 2013 р. підприємство отримало збиток у сумі 4,6 тис.грн., і перші 

прибутки за досліджуваний період підприємство отримало у 2014 році у сумі 

101,6 тис. грн. У 2015 році цей показник зріс  у 2,4 рази  і становив 242,7 

тис.грн., а у 2016 р. зменшився до 180,2 тис. грн., що пов’язано із тим, що у 

2013 році підприємство не зуміло швидко перекрити витрати на відкриття 
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підприємства і його становлення на ринку. Але після збільшення частки 

ринку і зростанням попиту на продукцію підприємство з 2014 року почало 

отримувати прибуток.  

Витрати на 1 грн. реалізованої продукції у 2016 р. зменшились на 39 

% і становили 0,86 грн. порівняно із 1,41 грн. у 2013 р.  

Показник рентабельності розраховується відношенням валового 

прибутку до витрат на її виготовлення і у 2016 р. становив 97,1 %. 

Рентабельність обчислюється відношенням витрат до обсягу товарної 

продукції. У 2016 р. цей показник становив 86  %. 

Середньорічна вартість основних фондів з кожним роком 

змінювалась, що спричинено введенням нової техніки та інструментів. У 

2014 році цей показник становив 48,25 тис.грн., у 2015 році він зріс у 3 рази  і 

становив 145,85 тис.грн., а у 2016 році знову зменшився на 63,7 %, що 

спричинено розширенням підприємства і збільшенням виробництва. 

Збільшення обсягів виробництва продукції та зростання середньорічної 

вартості основних засобів зумовило зміну фондовіддачі у 2015 р. на 48,77%, 

що свідчить про зниження ефективності використання основних фондів. 

На зміну зазначених показників впливають умови зовнішнього 

середовища, широкий асортимент продукції, низькі витрати на реалізацію 

продукції. Вони вплинули на збільшення рентабельності  реалізованої 

продукції, отримання прибутку. 

Ще одним важливим напрямком аналізу діяльності підприємства є 

вивчення динаміки обсягів виробництва основних видів продукції на 

підприємстві (табл. 2.2). 

Наведені в табл. 2.2 дані свідчать, що протягом аналізованого періоду 

відбулось збільшення виробництва усієї продукції. Обсяг виробництва 

апаратури електричної для комутацій або захисту електричних схем на 

напругу більше 1000 у 2016 році збільшився на 5485,22 тис. грн. або у 44 

рази. 
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Таблиця 2.2 

Динаміка обсягу виробництва основних видів продукції (послуг)  ТОВ 

«Мелон»  за 2013-2016 рр. 

Назва продукції (послуг) 2013 р. 2014 р. 2015 р. 2016 р. 

Відхилення 
2016 р. від 

2013 р. 
(+, –), тис. 

грн. 

1 3 4 5 6 7 

1.Апаратура електрична для 
комутацій або захисту електричних 
схем на напругу більше 1000 В 

135,9 2784,57 4228,76 5621,1 +5485,22 

2. Вимикачі електричні 80,2 1573,44 2024,26 1365 +1284,9 

3. Панелі комітацій та інші 
комплекти електричної апаратури 
для комунікацій або захисту 
електричних схем на напругу 
більше 1000 В 

143,7 2057,38 3160,48 3521,4 +3377,7 

4. Інша продукція 1,5 14,72 23,59 569,5 +567,95 

Всього товарна продукція 361,30 6401,30 9437,10 13077 +12715,7 
Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Виробництво електричних вимикачів збільшилось на 1284,9 тис. грн., 

з 80,2 тис. грн. у 2013 році до 1365 тис.грн. у 2016 році. В той же час 

збільшилась і  частка виробництва панелі комітацій та інших комплектів 

електричної апаратури для комутацій або захисту електричних схем на 

напругу більше 1000 В з 143,7 тис. грн.  до 3521,4 тис. грн. у 2016 р. 

Крім даних товарів, підприємство займається і виробництвом іншої 

продукції, обсяг якої у 2016 році становив 569,5 тис. грн. (рис.2.1). 

Виготовлення продукції здійснюється в процесі взаємодії праці людини та 

певних засобів виробництва. Останні за своїм матеріально-речовим змістом 

складають виробничі фонди підприємства, всю сукупність яких за 

властивими їм ознаками поділяють на основні та оборотні. 
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Рис.2.1. Структура виробництва за видами продукції  

ТОВ «Мелон» у 2016 р. 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Основні фонди – це засоби праці, які мають вартість, функціонують у 

виробничому процесі тривалий час, не змінюючи при цьому своїх форм і 

розмірів, а свою вартість переносить на вартість готової продукції поступово, 

амортизаційних. 

Для аналізу руху та складу основних засобів використовується 

інформація звіту про наявність та рух основних засобів, амортизацію, знос.  

Проаналізуємо показники стану та ефективності використання 

основних засобів (табл.2.3). Оскільки основні засоби у 2013 р. не 

відображалися в балансі, то розрахунки проведемо за  2014-2016 рр. 

Дані таблиці 2.3 свідчать, що знос основних засобів у 2016 р. 

порівняно із 2014 р. зріс з 34% до 73%, що безумовно є негативним явищем, 

оскільки відображає значний рівень «старіння» обладнання. Це 

відобразилось на зниженні коефіцієнта придатності основних засобів. 

Крім того, спостерігається зниження рівня оновлення основних 

засобів: у 2014  р. основні фонди були оновлені на 102 %, а у 2016р. лише на 

14 %.  
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Таблиця 2.3 

Динаміка показників руху та стану основних фондів ТОВ «Мелон» 

протягом 2014-2016 рр. 

Показники 2014 р. 2015 р. 2016 р. 
Темп росту 
2016 р. до 
2014 р., % 

1 3 4  6 
1. Вартість основних засобів на 

початок періоду, тис. грн. 
0 96,5 195,2 - 

2. Вартість основних засобів на 
кінець періоду, тис. грн. 

96,5 195,2 233,7 38,5 

3. Вартість введених протягом 
року основних засобів, тис. грн. 

98,3 100,5 5,3 5,4 

4. Вартість виведених протягом 
року основних засобів, тис. грн. 

1,8 1,8 36,7 2038,9 

5. Сума нарахованого зносу, 
тис.грн. 

32,4 126,6 142,3 439,2 

6. Коефіцієнт зносу основних 
засобів 

0,34 0,65 0,73 217,4 

7. Коефіцієнт придатності 
основних засобів 

0,66 0,35 0,27 40,9 

8. Коефіцієнт оновлення основних 
засобів 

1,02 0,52 0,14 13,7 

9. Коефіцієнт вибуття основних 
засобів 

0,02 0,0092 0,53 265 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Також зростання коефіцієнту вибуття у 2016 р. у 2,6 рази порівняно з 

2014 р. свідчить про не лише старіння основних засобів, а й про їх 

непридатність у подальшому використанні. Усі ці показники свідчать про те, 

що на підприємстві існує проблема швидкого старіння і зношуваності 

основних фондів, або їх неефективного використання. 

Проаналізуємо ефективність використання основних фондів за 

допомогою таблиці 2.4. 

З табл. 2.4 видно, що у 2015 році фондовіддача зменшується – що є 

негативним явищем, оскільки характеризує зменшення частки виготовленої 

продукції, що припадає на 1 грн. вартості основних фондів. В свою чергу 

зростає фондомісткість продукції підприємства вдвічі що безумовно є 

негативним явищем і свідчить про зниження ефективності використання 
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основних засобів.  

Таблиця 2.4 

Аналіз показників ефективності використання основних засобів  ТОВ 

«Мелон» 

Показники 2014 р. 2015 р. 
 

2016 р. 
Темп росту 
2016 р. до 
2014 р., % 

1 3 4  5 
1. Обсяг товарної продукції 

(робіт, послуг), тис.грн. 
6401,30 9437,10 13077 204,3 

2. Середньорічна вартість 
основних засобів, тис. грн. 

48,25 145,85 52,9 109,6 

3. Середньорічна вартість 
виробничого обладнання, 
тис.грн. 

23,60 89,10 24,5 103,8 

4. Питома вага активної частини 
основних фондів,% 

48,91 61,09 46,3 94,7 

5. Середньооблікова чисельність 
працівників, осіб 

38 42 33 86,8 

6. Фондовіддача, грн. 132,67 64,70 247,2 186,3 
7. Машиновіддача, грн. 271,24 105,92 533,7 196,8 
8. Фондомісткість, грн. 0,01 0,02 0,004 40 
9. Фондоозброєність, грн. 1,27 3,47 1,6 126 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Проте у 2016 році відбулись деякі зміни: фондовіддача зросла у 1,8 

разів, а фондомісткість зменшилась у 2,5 рази. Це свідчить про ефективніше 

використання основних фондів підприємства та збільшення частки 

виготовленої продукції на 1 грн. вартості основних фондів. 

Тенденцію до зростання (1,26 рази) має фондоозброєність, що 

пов’язано із збільшенням вартості основних виробничих фондів та 

зростанням чисельності працівників.  

Таким чином, проаналізувавши показники, можна стверджувати, що у 

період з 2013-2014 рр. на  підприємстві знизилась ефективність використання 

основних фондів. Але починаючи з 2016 року на підприємстві почала вестись 

активна політика по ефективності управління основними засобами 

підприємства, що позитивно вплинуло на всю діяльність ТОВ «Мелон». 

Про підприємство можна говорити з того, який колектив в ньому 
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працює, на якому рівні знаходиться менеджмент, в якому стані основні 

фонди. Проте в кінцевому підсумку репутація та загальний результат 

діяльності підприємства відображається в отриманому прибутку.  

Отже, для аналізу фінансових результатів діяльності проаналізуємо 

фінансову документацію підприємства за 2013-2016 рр., а зведені дані 

відобразимо в табл. 2.5. 

Таблиця 2.5 

Динаміка формування прибутку і фінансових результатів  

діяльності ТОВ «Мелон» за 2013-2016 рр. 

Роки Відхилення  
2016 р. до 2013 

р. 
№ 
з/п 

Показники 
2013 2014 2015 2016 

тис. грн. 
1 2 3 4 5 6 7 

1. Дохід (виручка) від реалізації 361,3 6401,3 9437,1 13077 12715,7 

2. 
Непрямі податки та інші 
відрахування з доходу 

350,1 614,1 1591,5 - - 

3. 
Чистий дохід (виручка) від 
реалізації 

11,3 5787,2 7845,6 10929 10917,8 

4. Інші операційні доходи - 450,5 3619,4 141,3 141,3 
5. Інші доходи - - - - - 
6. Разом чисті доходи 11,3 6237,7 11465 11070,3 11059 

7. 
Собівартість реалізованої 
продукції 

11,5 5459,1 7511,6 9824,3 9812,8 

8. Адміністративні витрати 4,3 674,9 3648,6 1399,4 1395,1 
9. Інші витрати - - - 26,8 - 
10. Разом витрати 15,8 6134 11160,2 11250,5 11234,7 

11. 
Фінансові результати до 
оподаткування 

-4,6 103,7 304,8 180,2 184,8 

12. Податок на прибуток - 2,1 62,1 2,5 2,5 

13. 
Чистий прибуток (+), збиток 
(–) 

-4,6 101,6 242,7 182,7 187,3 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

З даних таблиці видно, що підприємство є збитковим у 2013 р. Проте 

за період 2014-2016 рр. спостерігається прибутковість в діяльності. Для 

покращення фінансових результатів діяльності підприємству необхідно 

проводити роботу щодо раціональної організації виробництва та управління 
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витратами, адже, як бачимо з проведеного аналізу темпи зростання доходу 

значно перевищують темпи чистого прибутку, що в результаті і впливає на 

його величину. 

Під фінансовим станом розуміють здатність підприємства фінансувати 

свою діяльність. Він характеризується забезпеченістю фінансовими 

ресурсами, необхідними для нормального функціонування підприємства, 

доцільністю їх розміщення та ефективністю використання, фінансовими 

взаємовідносинами з іншими юридичними особами, платоспроможністю та 

фінансовою стійкістю (табл.2.6). 

Таблиця 2.6 

Аналіз показників рентабельності ТОВ «Мелон» 

Показник 2013 р. 2014 р. 2015 р. 
Відхилення  
2015 р. від  

2013 р., (+/-) 
1. Чистий прибуток, тис.грн. -4,60 101,60 242,70 247,30 
2. Валовий прибуток, тис.грн. -0,30 328,10 334,00 334,30 
3. Середньорічна вартість активів, 

тис.грн. 
3,20 614,65 1858,25 1855,05 

4. Власний капітал (середньорічна 
вартість), тис.грн. 

0,40 97,20 315,35 314,95 

5. Середньорічна вартість основних 
засобів, тис. грн. 

0,00 13600,50 145,85 145,85 

6. Середньорічна вартість 
оборотних засобів, тис. грн. 

1,60 614,65 1858,25 1856,65 

7. Рентабельність 
виробництва(збитковість), % 

-1,90 5,77 4,39 6,29 

8. Рентабельність майна (активів) 
збитковість), % 

-143,75 16,53 13,06 156,81 

9. Рентабельність власного капіталу 
збитковість), % 

-1150,00 104,53 76,96 1226,96 

10. Період окупності власного 
капіталу, років 

-0,09 0,96 1,30 1,39 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

Таким чином, фінансовий стан підприємства – це показник його 

фінансової конкурентоспроможності, тобто кредитоспроможності, 

платоспроможності, виконання зобов'язань перед державою та іншими 

підприємствами. Фінансовий аналіз – це засіб оцінювання і прогнозування 

фінансового стану підприємства на основі його бухгалтерської звітності. 
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Фінансовий стан може бути стійким, нестійким і кризовим. Здатність 

підприємства своєчасно здійснювати платежі, фінансувати свою діяльність 

на розширеній основі свідчить про його стабільний фінансовий стан. 

Показники ділової активності дають змогу оцінити ефективність 

використання підприємством власних коштів. До цієї групи належать різні 

показники обіговості. Вони мають велике значення для оцінювання 

фінансового стану підприємства, оскільки інтенсивність обігу коштів, тобто 

швидкість перетворення їх на готівку, безпосередньо впливає на 

платоспроможність підприємства. Проаналізуємо показники ділової 

активності підприємства (табл. 2.7) 

Таблиця 2.7 

Показники ділової активності ТОВ «Мелон»  

Показники 2013 р. 2014 р 2015 р Нормативне 
значення 

Коефіцієнт оборотності активів 3,50 9,42 4,22 збільш. 
Коефіцієнт оборотності 
кредиторської заборгованості - 7,03 1,54 збільш. 
Коефіцієнт оборотності 
дебіторської заборгованості 3,11 3,06 1,22 збільш. 
Строк погашення дебіторської 
заборгованості (днів) 115,71 117,73 294,40 зменш. 
Строк погашення кредиторської 
заборгованості (днів) - 51,18 233,54 зменш. 
Коефіцієнт оборотності 
матеріальних запасів - 13,60 18,55 збільш. 
Коефіцієнт оборотності основних 
засобів (фондовіддача) - 119,94 53,79 збільш. 
Коефіцієнт оборотності власного 
капіталу 28,00 14,61 6,22 збільш. 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

Наведені дані свідчать, про негативну динаміку майже всіх показників 

ділової активності у 2015 р. порівняно із 2013 р. Проте є поліпшення окремих 

коефіцієнтів у 2015 р. порівняно із 2014 р., зокрема це стосується незначного 

зростання коефіцієнта оборотності матеріальних запасів та коефіцієнту 

оборотності власного капіталу. Такі тенденції свідчать про неефективне 

управління підприємством власними фінансовими ресурсами. 



 

46 

Одна з найважливіших характеристик фінансового стану 

підприємства – забезпечення стабільності його діяльності в майбутньому. 

Вона пов'язана із загальною фінансовою структурою підприємства, його 

залежністю від кредиторів та інвесторів. Проаналізуємо показники 

фінансової стійкості в табл. 2.8. 

Таблиця 2.8 

Показники фінансової стійкості ТОВ «Мелон»  

Показник на кінець 
2013 р. 

на кінець 
2014 р. 

на кінець 
2015 р. 

Нормативне 
значення 

1. Коефіцієнт фінансової 
незалежності (автономії) 

0,13 0,15 0,17 0,6 і більше 

2. Коефіцієнт фінансового 
ризику 

8,00 6,65 5,86 1,25-2,0 

3. Коефіцієнт маневрування 
власного капіталу 1,00 0,67 0,84 >0, збільш. 

4. Коефіцієнт фінансової 
стійкості 

0,13 0,15 0,17 не менше 0,75 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 
Коефіцієнт автономії обчислюється як відношення власного капіталу 

(власних коштів) до загальної величини майна підприємства. Особливе 

значення цей показник має як інтерес власників та кредиторів. Якщо 

значення цього показника є нижчим за нормативне, фінансова стійкість 

підприємства ставиться під сумнів. Наші розрахунки свідчать про 

відповідність коефіцієнта норма. 

Коефіцієнт концентрації власного капіталу характеризує частку 

власності самого підприємства у загальній сумі коштів, інвестованих у його 

діяльність. Чим вищий цей коефіцієнт, то більш фінансове стійким і 

незалежним від кредиторів є підприємство. Доповненням до цього показника 

є коефіцієнт концентрації залученого (позикового капіталу). Сума обох 

коефіцієнтів дорівнює 1 (чи 100%). 

Коефіцієнт фінансового ризику (плече фінансового важеля) 

характеризує кількість залученого капіталу в розрахунку на 1 грн. власного 

капіталу і визначається як відношення залученого капіталу до суми власного. 

Зростання цього коефіцієнта свідчить про підвищення залежності від 
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залучених джерел, втрату фінансової автономії. Критичним значенням цього 

коефіцієнта є 1,25-2,0. Нормальне значення коефіцієнта фінансового ризику 

суттєво змінюється залежно від зміни внутрішніх і зовнішніх умов 

функціонування суб'єктів господарювання. Чинниками таких змін можуть 

бути зміна оборотності оборотних активів, стан дебіторської заборгованості, 

зміна умов залучення капіталу тощо. 

Коефіцієнт маневреності власного капіталу показує, яка частина 

власного капіталу використовується для фінансування поточної діяльності, 

тобто яку вкладено в оборотні кошти, а яку капіталізовано. Даний показник у 

нашому випадку має позитивне значення і тенденцію до росту, що безумовно 

відображає стійкий фінансовий стан. 

Коефіцієнт фінансової стійкості показує, яка частина активу 

фінансується за рахунок стійких джерел, тобто частку тих джерел 

фінансування, які організація може використовувати у своїй діяльності 

тривалий час. Якщо величина коефіцієнта коливається в межах 0,8-0,9 і має 

позитивну тенденцію, то фінансове положення організації є стійким. 

Рекомендоване ж значення не менше 0,75. Якщо значення нижче 

рекомендованого, як це було у 2013-2015 рр., то це викликає тривогу за 

стійкість компанії. 

Отже аналіз фінансових коефіцієнтів засвідчив, що підприємство має 

проблеми з ефективністю використання власних коштів а також з 

високоліквідними активами (грошовими коштами та їх еквівалентами), проте 

має достатній запас фінансової міцності і є фінансово стійким. 

У своїй збутовій діяльності ТОВ «Мелон» використовує  прямий 

канал збуту нульового рівня, оскільки замовник продукції підприємства 

контактує безпосередньо з виробником. 

 
Канал нульового рівня 

 
 

 

ТОВ «Мелон»  Замовник 
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Збутова політика підприємства чітко орієнтована на споживача і 

базується на прямій доставці продукції до нього. ТОВ «Мелон» активно 

працює з найбільшими мережами будівельних гіпермаркетів. Виконання 

замовлень та вчасна доставка товару зумовлюють успішну співпрацю. 

Підприємству слід звернути увагу, та такий не залучений сегмент 

ринку, як роздрібні споживачі. Для залучення даного ніші споживачів 

доцільним було б підписання договорів із магазинами роздрібної та оптової 

торгівлі. Розширення каналів збуту надасть підприємству можливості 

залучення  більшої кількості замовників та клієнтів, а також отримання 

додаткового  доходу. Крім того ведення роздрібної торгівлі, надасть 

можливість встановлення роздрібної націнки  на товар. 

Логістика на підприємствах є дуже важлива для забезпечення 

ефективної виробничої діяльності. Досить різноманітні з погляду логістики 

матеріальні продукти, змінні в часі потоки і наявність матеріалів висувають 

до організації логістики підвищенні вимоги. Основними функціями логістики 

на підприємстві є закупівля, складування та організація матеріального 

потоку, а також розсилка та утилізація. Відповідальність за їх виконання 

покладено на заступника директора з комерційних питань та 

підпорядкованим йому комерційним відділом, складом та відділом 

постачання. 

Розглянемо детальніше практику виконання даних функцій на  

ТОВ «Мелон». На підприємстві для забезпечення виробничого процесу 

проводиться закупівля товарів. Основним завданням при цьому виступає 

постачання виробництва витратними матеріалами. Питаннями постачанням 

на підприємстві займається комерційний відділ підприємства. 

З метою забезпечення виконання складування підприємство винаймає 

в оренду приміщення під склад. Питання складування регулюються 

завідуючим складу, та підпорядкованими йому комірниками по матеріалам та 

готовій продукції. Уся складована продукція та матеріали транспортуються і 

зберігаються в гофрокартоних коробах.  
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Одним із недоліків сформованої логістичної системи є відсутність у 

підприємства власних транспортних засобів для здійснення вантажних 

перевезень. Таким чином оплата послуг вантажного перевезення протягом 

року становить більше 71 тис.грн. Для утилізації відходів підприємство 

також користується послугами інших підприємств. 

Будь-яке підприємство господарює на території певної держави і 

суб’єктом сплати державних і місцевих податків, зборів та інших 

обов’язкових платежів. Проаналізуємо стан розрахунків ТОВ «Мелон» з 

бюджетами по сплаті місцевих та державних податків і зборів (табл. 2.9).  

Таблиця 2.9 

Розрахунки з бюджетом ТОВ «Мелон» 

2014 р. 2015 р. 2016 р. 

Назва 
податків 
і зборів 
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Податок 
на 
додану 
вартість 

350,1 350,1 100,0 614,1 614,1 100,0 1591,5 1591,5 100,0 

Податок 
на 
прибуток 

- - 100,0 2,10 2,10 100,0 62,10 62,10 75,53 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

Аналізуючи дані таблиці, можна зробити висновок, що підприємство 

розраховується з бюджетами в цілому сумлінно. Для аналізу розрахунків 

підприємства за Єдиним соціальним внеском використаємо табл. 2.10. 

Таблиця 2.10 

Стан розрахунків підприємства за Єдиним соціальним внеском  

ТОВ «Мелон» 

Місяці року 2014 р. 2015 р. 2016 р. 
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сплачено, 
тис. грн.. 

заборгова-
ність (–), 

переплата (+) 

сплачено, 
тис. грн. 

Заборгова-
ність (–), 
переплата 

(+) 

сплачено, 
тис. грн. 

Заборгова-
ність (–), 

переплата (+) 

1 2 3 4 5 6 7 
Січень 6,74 – 18,62 – 24,72 – 

Лютий 6,52 – 18,01 – 23,91 – 

Березень 6,30 – 17,40 – 23,11 – 

Квітень  6,38 – 17,61 – 23,38 – 

Травень 5,72 – 15,78 – 20,96 – 

Червень 6,08 – 16,80 – 22,30 – 

Липень 6,12 – 16,90 – 22,43 – 

Серпень 5,86 – 16,19 – 21,49 – 

Вересень 5,94 – 16,39 – 21,76 – 

Жовтень 5,90 – 16,30 – 21,64 – 

Листопад 5,86 – 16,19 – 21,49 – 

Грудень 5,86 – 16,18 – 21,48 – 
Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

Підприємство відноситься до 45 класу підприємств і ставка єдиного 

соціального внеску складає 38,11%.  

ТОВ «Мелон» в повній мірі розраховується за своїми зобов’язаннями 

по сплаті єдиного соціального внеску. В цілому ж сума нарахованого 

соціального внеску, сплаченого підприємством складала у 2014 р. – 23,29 

тис. грн., у 2015 р. – 202,36 тис. грн. та у 2016 р. – 268,68 тис. грн. 

Збільшення нарахованих до сплати сум єдиного соціального внеску 

зумовлено збільшенням розміру фонди оплати праці та чисельності 

працівників у 2016 р. порівняно із 2014 р. 

Баланс підприємства, як правило, виступає одним із основних джерел 

для проведення аналізу фінансового стану підприємства. За структурою 

баланс складається з активу та пасиву і відображає інформацію про те, як на 

певний час розподілено активи і пасиви і як саме здійснюється фінансування 

активів за допомогою власного та залученого капіталу. З метою більш 

ґрунтовного аналізу фінансового стану ТОВ «Мелон» проведемо аналіз 

структури балансу за 2016 рр. (табл. 2.11, 2.12) 

Таблиця 2.11 
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Актив порівняльного аналітичного балансу ТОВ «Мелон» за 2016 р. 

Абсолютні 
величини 

Питома 
вага,% 

Зміни 

Статті активу на 
початок 
звітного 
періоду 

на кінець 
звітного 
періоду 

на 
початок 
звітного 
періоду 

на кінець 
звітного 
періоду 

в абсо-
лютних 
вели- 
чинах 

у пито-
мій 
вазі 

1 2 3 4 5 6 7 

І. Необоротні активи 64,1 68,6 4,97 2,68 4,5 -2,29 
ІІ. Оборотні активи, 
    у тому числі: 

1226,1 2490,4 94,98 97,28 1264,3 2,30 

 виробничі запаси 150,6 - 11,67 - - - 
 готова продукція 50,1 1,8 3,88 0,07 -48,3 -3,81 
 незавершене 

виробництво 
- - - - - - 

 товари  4051 0,00 158,24 4051 158,24 
 дебіторська 

заборгованість за 
товари, роботи, 
послуги 

683,4 1213,9 52,94 47,42 530,5 -5,52 

 дебіторська 
заборгованість за 
розрахунками 

259,3 1051,4 20,09 41,07 792,1 20,98 

 грошові кошти в 
національній та 
іноземній валюті 

6,4 150,4 0,50 5,88 144 5,38 

ІІІ. Витрати майбутніх 
періодів 

0,7 1 1,00 0,04 0,3 -0,96 

Баланс 1290,9 2560 100,00 100,00 1269,1 0,00 
Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

Наведені в таблиці 2.11 дані свідчать, що на кінець 2016 р. в структурі 

активів підприємства 97,28% (що на 2,3% більше частки початку року) 

складали оборотні активи, а 2,68%  необоротні активи. Проте необхідно 

відмітити, що в цілому сума активів підприємства збільшились на 1269,1 тис. 

грн. за рахунок збільшення необоротних активів на 4,5 тис. грн. та оборотних 

активів на 1264,3 тис. грн.  

Таблиця 2.12 

Пасив порівняльного аналітичного балансу за 2016 р. 

Пасив 
Абсолютні 
величини 

Питома 
вага,% 

Зміни 
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на 
початок 
звітного 
періоду 

на кінець 
звітного 
періоду 

на 
початок 
звітного 
періоду 

на кінець 
звітного 
періоду 

в абсо-
лютних 
вели-
чинах 

у 
питомій 

вазі 

1 2 3 4 5 6 7 
І. Власний капітал 194 436,7 15,03 17,06 242,7 2,03 
ІІ. Забезпечення 
наступних витрат і 
платежів 0 0 0,00 0,00 0 0,00 
ІІІ. Довгострокові 
зобов`язання 0 0 0,00 0,00 0 0,00 
ІV. Поточні 
зобов`язання, 
      у тому числі: 1096,9 2123,3 84,97 82,94 1026,4 -2,03 
 короткострокові 

кредити банків 0 0 0,00 0,00 0 0,00 
 кредиторська 

заборгованість за 
товари, роботи, 
послуги 404,6 2032 31,34 79,38 1627,4 48,03 

 поточні зобов`язання 
за розрахунками з 
бюджетом 28,1 37,6 2,18 1,47 9,5 -0,71 

V. Доходи майбутніх 
періодів 0 0 0,00 0,00 0 0,00 
Баланс 1290,9 2560 100,00 100,00 1269,1 0,00 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності підприємства. 

 

У структурі пасивів підприємства 17,06% складає власний капітал та 

84,97% поточні зобов’язання. Необхідно відмітити, що значну частку у 

пасивах складає кредиторська заборгованість – 79,38%, що є достатньо 

високим показником для діяльності невеликого підприємства. За період з 

початку року у структурі пасивів підприємства спостерігається зростання 

частки власного капіталу та скорочення частки поточних зобов’язань на 

10,61%. Дані тенденції є позитивними для підприємства, оскільки свідчать 

про зменшення поточної заборгованості підприємства та зростання частки 

власного капіталу у загальній структурі фінансових ресурсів підприємства. 

Таким чином, аналіз основних техніко-економічних показників довів, 

що протягом 2013-2016 рр. підприємство функціонує позитивно, 

демонструючи збиткову діяльність лише у 2013 р., збільшення обсягів 
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виробництва та реалізації продукції. Протягом досліджуваного періоду на 

підприємстві відбувалося зростання багатьох показників, серед яких важливе 

місце займає обсяг товарної продукції та фонд оплати праці. 

Отже, можна зробити висновок про те, що ТОВ «Мелон» - це нове, 

прибуткове підприємство, яке лише почало розвиватись на ринку. 

 

2.2. Аналіз кадрового забезпечення функціонування підприємства 

 

Персонал підприємства являє собою сукупність постійних 

працівників, що отримали необхідну професійну підготовку та мають досвід 

практичної діяльності [4, с. 74]. 

На ТОВ «Мелон» працюють висококваліфіковані спеціалісти. 

Контрактна система найму на підприємстві практично не використовується. 

В основному на підприємстві працюють постійні робітники. Функції підбору, 

найму, розподілу, просування та звільнення персоналу здійснює 

безпосередньо інспектор по кадрах згідно наказу директора. 

Періодично працівників управлінського персоналу направляють на 

курси підвищення кваліфікації. Склад та структура працівників апарату 

управління та їх мінімальний розмір чітко визначений на підприємстві. У 

відповідності з характером виконуваних функцій персонал підприємства 

поділяється звичайно на чотири категорії: керівники, спеціалісти, службовці, 

робітники. 

Керівники – працівники, що займають посади керівників підприємств 

та їх структурних підрозділів. Спеціалістами вважаються працівники, що 

займаються інженерно-технічними, економічними та іншими роботами, 

зокрема на підприємстві – інженери, економіст, бухгалтер. До службовців 

відносяться працівники, що здійснюють підготовку та оформлення 

документації, облік та контроль, господарське обслуговування [3, с. 188]. 

Робітники безпосередньо зайняті у процесі створення матеріальних 

цінностей, а також ремонтом, переміщенням вантажів, наданням 
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матеріальних послуг та інше. Всі робітники поділяються за їх участю у 

виробничому процесі на: основних і допоміжних [10, с. 56]. 

Класифікація працівників за кваліфікаційним рівнем базується на їх 

можливостях виконувати роботи тієї чи іншої складності. Кваліфікація – це 

сукупність спеціальних знань та практичних навичок, що визначають ступінь 

підготовленості працівника до виконання професійних функцій обумовленої 

складності.  

Рівень кваліфікації керівників, спеціалістів та службовців 

характеризується рівнем освіти, досвідом роботи на тій або іншій посаді. На 

ТОВ «Мелон» вирізняють спеціалістів вищої кваліфікації (працівники з 

вищою спеціальною освітою та значним практичним досвідом), спеціалістів 

середньої кваліфікації (працівники з середньою освітою та деяким 

практичним досвідом) та спеціалістів-практиків. 

Таблиця 2.13 
Динаміка кадрового забезпечення 

та використання персоналу ТОВ «Мелон» за 2013-2016 рр. 

Категорії персоналу 2013 р. 2014 р. 2015 р. 2016 р. 
Відхилення  
2016 р. від   

2013 р. (+, –), осіб 
Чисельність персоналу, всього, 
осіб. з них: 

16 38 42 33 +17 

- керівники 2 4 6 3 +1 
- спеціалісти 7 8 9 9 +2 
 - службовці 1 2 2 1 - 
 - виробничий персонал, усього 
з них: 

6 24 25 20 +14 

    основні робітники 5 22 22 19 +14 
допоміжні робітники 1 2 3 1 - 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Для вивчення кадрового забезпечення підприємства, необхідно 

ознайомитись із складом та структурою персоналу підприємства (табл. 2.13); 

дослідити склад та структуру працівників апарату управління, їх питому вагу 

у загальній чисельності персоналу підприємства; уточнити склад та 

структуру робітників виробництва за основними професіями та рівнем 



 

55 

кваліфікації; провести обчислення та аналіз показників плинності персоналу 

підприємства. 

З наведеної таблиці видно, що протягом останніх років чисельність 

працюючих збільшилась. Порівнюючи 2015 р. і 2013 р., чисельність 

працюючих збільшилась на 26 осіб і становила 42 особи у 2015 році, а у 2016 

році зменшилась на 9 осіб. Це відбулось в основному за рахунок зменшення 

чисельності виробничого персоналу. Графічно це можна зобразити за 

допомогою рис.2.2.  

У 2013 році чисельність усіх виробничих працівників становила лише 

6 осіб, а у 2016 році збільшилась на 14 осіб і становила 20 осіб. Серед них у 

2013 році лише 1 особа була допоміжним робітником, а у 2015 році їх 

нараховувалось уже 3 особи. Проте у 2016 році 2 співробітники звільнились 

за власним бажанням.  
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Рис.2.2. Динаміка зміни чисельності персоналу протягом 2013-

2016 рр. у ТОВ «Мелон» 

Примітка. Складено автором за даними фінансової звітності підприємства.  

Для аналізу руху персоналу підприємства використаємо розрахунки 

наведені в табл. 2.14. 

Таблиця 2.14 

Дані про рух робочої сили на підприємстві ТОВ «Мелон» 

№ Показники 2013 р. 2014 р. 2015 р. 2016 р. Відхилення 
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з/п 2016 р. від 

2013 р., 

(+/-) 

1. Прийнято працівників, осіб 32 26 10 9 -23 

2. Вибуло працівників, всього, осіб, з 

них 
16 4 15 15 +5 

  за власним бажанням 7 3 5 15 +8 

  з причин скорочення штатів - - - - - 

  за порушення трудової 

дисципліни 
3 1 1 - -3 

3. Коефіцієнт обороту по прийому 2 0,24 0,14 0,27 -1,73 

4. Коефіцієнт обороту по вивільненню 0,63 0,1 0,14 0,45 -0,18 

5. Коефіцієнт плинності кадрів 0,62 0,1 0,14 0,45 -0,18 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

З даних таблиці видно, що за 2016 р. на підприємство була прийнято 9 

осіб. Протягом року було звільнено 15 осіб, що на 5 осіб більше ніж у 2013 р. 

Проведені у таблиці розрахунки коефіцієнтів свідчать про значну плинність 

кадрів на підприємстві, що є досить негативною тенденцією. Так за 2015 рік 

особовий склад організації оновився на 14,29%. Такі цифри свідчать про 

нестабільність колективу організації. Для того, щоб вирішити проблему 

надлишкової плинності необхідно виявити причини звільнення персоналу та 

усунути їх. Проте необхідно відмітити, що плинність кадрів у 2016 році 

скоротилась порівняно із 2013 р., що в цілому є позитивним явищем у сфері 

управління персоналом.  

Для більш детального аналізу складу персоналу у ТОВ «Мелон» 

проведемо аналіз статевої структури працівників (рис.2.3). 
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Рис.2.3. Динаміка зміни статевої структури персоналу  

у ТОВ «Мелон» протягом 2013-2016 рр. 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Згідно рис.2.3 помітно, що на підприємстві переважає чоловічий склад 

персоналу. Причиною цього є специфіка роботи, яка пов’язана із 

виробництвом електротехніки. Протягом досліджуваного періоду 

чисельність чоловічого персоналу зросла від 11 осіб до 25 осіб від 

середньоспискової чисельності персоналу, чисельність жіночого персоналу – 

від 5 осіб до 7 осіб. Важливою умовою аналізу кадрового забезпечення 

підприємства є характеристика вікової структури персоналу (рис.2.4). 

0

10

20

30

40

50

2 013р. 2 014р. 2 015р. 2 016р.

4 8 10 8
10

27
28

23
2

3
4

2

Ч
ис

ел
ьн

іс
ть

 п
ер

со
на

лу

Роки

Старші 
55 років

Від 35 до 
55

Від 25 до 
35 років

 

Рис.2.4. Динаміка зміни вікової структури персоналу  

у ТОВ «Мелон» протягом 2013-2016 рр. 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон».  
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З даних рис.2.4 можна зробити висновок, що на підприємстві 

основну частку персоналу складають працівники віком від 35 до 55 років. 

Оскільки специфіка роботи підприємства є складною, для виробництва 

продукції зазвичай на роботу приймаються працівники з досвідом роботи. 

Працівники віком від 25 до 35 років в основному є помічниками основних 

робітників. 

Тому, для кращого розуміння навиків та кваліфікації працівників 

проведемо аналіз динаміки професійно-кваліфікаційної структури персоналу 

на ТОВ «Мелон»  протягом 2013-2016 рр.(рис.2.5). 
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Рис.2.5. Професійно-кваліфікаційної структура персоналу на ТОВ 

«Мелон». 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

 

Наведені на рис. 2.5 дані свідчать, що найбільша частка персоналу 

ТОВ «Мелон» - це особи з вищою або незакінченою вищою освітою. Досить 

незначна чисельність на підприємстві осіб з середньою професійною і 

середньою загальною освіто. Протягом 2013-2016 рр. чисельність 

працівників, що мають вищу освіту зросла від 7 осіб у 2013 році до 19 осіб у 

2016 році. Також значно збільшилась частка осіб з незакінченою вищою 

освітою, які мають і середню професійну освіту: від 6 осіб у 2013 році до 11 

осіб у 2016 р. 
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Отже, можна сказати, що ТОВ «Мелон» - це нове підприємство, яке 

недавно функціонує на ринку електротехніки, протягом 2013-2016 рр. 

нарощувало обсяги свого виробництва, та розширювало штат працівників. 

Кадрове забезпечення підприємства є ефективним, оскільки основну частку 

персоналу складають працівники віком від 35 до 55 років з вищою або 

незакінченою вищою освітою. Причинами таких орієнтацій у персоналі є 

специфіка діяльності підприємства, важливість навиків із роботою як із 

новітнім обладнанням, так і умінням працювати із застарілим обладнанням. 

 

2.3. Діагностика механізму забезпечення управління персоналом 

ТОВ «Мелон» 

 

Механізм управління персоналом відіграє важливу роль в підвищенні 

продуктивності праці та ефективності функціонування підприємства. При 

відсутності чітко відпрацьованого механізму підбору персоналу і добору 

кадрів підприємства не завжди забезпечують себе саме тими працівниками, 

які будуть найбільш ефективно працювати на робочих місцях. При прийомі 

на роботу на сьогоднішній день на підприємстві основними вимогами є 

наявність освіти та стажу, а основними методами роботи при доборі - 

вивчення документів працівника та співбесіди. Такий підхід практично не дає 

інформації про потенціал працівника, його особисті якості й психологічні 

особливості, що не дозволяє моделювати процес його подальшої участі в 

розвитку та підвищенні конкурентоздатності підприємства.  

Механізм забезпечення управління персоналом включає (рис.2.6): 

організаційну, інформаційну, економічну та нормативно-правову складові. 

 

 

 

Рис.2.6. Механізм забезпечення управління персоналом  

у ТОВ «Мелон». 
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Примітка. Складено автором. 

Основою організаційної складової механізму забезпечення  

управління персоналом є система управління персоналом на підприємстві.  

Система управління персоналом, яка склалась на ТОВ «Мелон», 

включає такі підсистеми:  

1. Аналіз та планування персоналу: до цієї підсистеми належать 

розробка кадрової політики підприємства, розробка стратегії управління 

персоналом, аналіз кадрового потенціалу та ринку праці, кадрове 

планування, прогнозування потреб у персоналі, організація реклами та 

встановлення взаємодії із зовнішніми організаціями, що забезпечують 

підприємство кадрами. Кожного року у ТОВ «Мелон» кадрова служба 

розробляє план з праці і заробітної плати, який є одним із розділів плану 

господарсько-фінансової діяльності підприємства на поточний рік. Метою 

його розробки є визначення необхідної кількості і складу персоналу 

підприємства, а також планування коштів на оплату і стимулювання праці.  

2. Підбір та наймання персоналу: проведення співбесід, тестів, 

анкетування для вияву інтелектуального рівня, професіоналізму, 

комунікативності та інших необхідних якостей. При прийомі на роботу у 

ТОВ «Мелон» кандидат має заповнити анкету наведену у  

Додатку Г. 

3. Оцінювання персоналу: персональна оцінка - рівень знань, умінь, 

майстерності та особистісної відповідальності; оцінка виконуваної роботи та 

її результатів. 

4. Організація навчання та підвищення кваліфікації персоналу: 

навчання персоналу, перепідготовка та підвищення кваліфікації, введення в 

посаду, організація кадрового зростання, реалізація службово-професійного 

просування та кар'єри співробітників, робота з кадровим резервом. 

Кожні 6 місяців на ТОВ «Мелон» проводяться тренінги та курси для 

персоналу, орієнтовані на підвищення кваліфікації на навиків персоналу. 

Усім працівникам пропонується відвідати лекції (2 лекції тривалість по 1 
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годині) та взяти участь у тренінгах. 

5. Атестація і ротація кадрів: проведення заходів, спрямованих на вияв 

відповідності результатів діяльності, якостей і потенціалу особистості 

працівника вимогам, що висуваються до виконуваної роботи. Кожні 3 роки 

працівники ТОВ «Мелон» проходять атестацію, після якої приймається 

рішення про придатність персоналу для подальшої роботи на підприємстві.  

6. Управління оплатою праці. Мотивація персоналу: розробка систем 

мотивації, вироблення систем оплати праці, участі персоналу в прибутках і 

капіталі підприємства, розробка форм морального стимулювання персоналу. 

7. Облік співробітників підприємства: облік прийому, переміщення, 

винагород співробітників та стягнень з них, звільнення персоналу, 

організація ефективного використання персоналу, управління зайнятістю 

персоналу, кадрове діловодство. 

8. Організація трудових відносин на підприємстві: оцінювання 

виконання персоналом своїх функціональних обов'язків, формування у 

співробітників почуття відповідальності, аналіз та регулювання групових і 

міжособистісних відносин, управління виробничими конфліктами та 

стресами, соціально-психологічна діагностика, встановлення норм 

корпоративної культури, робота зі скаргами на трудові відносини. 

9. Створення умов праці: створення безпечних умов для праці 

співробітників; дотримання норм психофізіології праці, ергономіки, 

технічної естетики; кадрова безпека. 

При відсутності чітко відпрацьованого механізму підбору персоналу і 

добору кадрів підприємство не завжди забезпечує себе саме тими 

працівниками, які будуть найбільш ефективно працювати на робочих місцях. 

При прийомі на роботу на ТОВ «Мелон»  основними вимогами є наявність 

освіти та стажу, а основними методами відбору - вивчення документів 

працівника та співбесіда. Такий підхід практично не дає інформації про 

потенціал працівника, його особисті якості й психологічні особливості, що не 

дозволяє моделювати процес його подальшої участі в розвитку та підвищенні 
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конкурентоздатності підприємства. Методам оцінки трудового персоналу на 

підприємстві також приділяється недостатньо уваги. Оцінка працівників 

здійснюється вибірково і пов'язується, насамперед, зі змінами в їх посаді. 

Для обробки облікових даних на сучасній комп’ютерній техніці 

програмістами ТОВ «Мелон»  розроблені спеціальні програми для 

забезпечення обліку за основними його ділянками. Серед інформаційних 

систем, які існують на ринку комп’ютерних технологій, підприємство 

використовує програми «1 С Підприємство» та «1 С Бухгалтерія». 

Програмний продукт «1 С Підприємство» забезпечує ведення трьох 

видів обліку – оперативного та управлінського. Інформаційна база для 

прийняття управлінських рішень закладається саме в оперативному обліку. 

Оперативний облік дозволяє управляти закупівлями, запасами, збутом, 

реалізацією послуг, фінансами, договірними відносинами, 

взаєморозрахунками та персоналом. Моніторинг фінансових та матеріальних 

потоків здійснюється на рівні первинних документів, тобто до відображення 

інформації в бухгалтерії. Головна мета управлінського обліку – прийняття 

рішень з розвитку бізнесу на основі аналізу даних, які пред’явлені 

керівництвом. 

Бухгалтерський облік відображений в системі «1 С Бухгалтерія» і 

може вестися як паралельно з оперативним обліком, так й у відкладеному 

режимі.  

Програмні комплекси «1 С Підприємство» та «1 С Бухгалтерія» 

складаються із набору модулів (підсистем), кожен з яких може 

експлуатуватися як у складі даного комплексу, так і окремо: грошові засоби, 

розрахунки; ведення договорів; облік запасів,  закупівель; продажі, 

управління збутом; управлінський аналіз; головна книга, податки; основні 

засоби; заробітна платня, кадри; облік автотранспорту; виробництво; загальні 

довідники; сервіс. 

В свою чергу, підсистеми, які входять в «1 С Підприємство», 

складаються з набору прикладних функцій, одні з яких входять в число 
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обов’язкових елементів постачання, а інші постачаються по бажанню 

конкретного підприємства-користувача. 

Однією з переваг програмної системи «1 С Підприємство» є 

незалежне ведення оперативного та управлінського обліку на основі одних і 

тих же документів. Дані оперативного обліку являють собою фундамент для 

управління підприємством. За допомогою програми «1 С Підприємство» 

керівництво буде отримувати оперативну інформацію про стан 

взаєморозрахунків з бізнес-партнерами, наявність грошових засобів та 

матеріальних запасів тощо. При цьому зацікавлені відомості надаються у 

режимі реального часу з докладним роз’ясненням кожного показника. 

«1 С Бухгалтерія» забезпечує організацію електронного 

документообігу у всіх без винятку суб’єктів господарювання будь-якої 

форми власності та джерел фінансування або між ними та державними 

контролюючими органами, подача звітності яким передбачена чинним 

законодавством. 

«1 С Бухгалтерія»  дозволяє готувати звітність в податкову інспекцію, 

цільові фонди (Фонд соціального страхування України, Пенсійний фонд, 

Фонд соціального страхування від нещасних випадків тощо), Державний 

комітет статистики, Державний центр зайнятості, Комісію з цінних паперів та 

фондовому ринку. Це забезпечується підтримкою комплексом більше, ніж 

600 різних звітних бланків. 

В процесі заповнення звітних форм (при включеному режимі 

«Автоматичний розрахунок звіту») проводиться розрахунок підсумкових і 

проміжних полів, наростаючих підсумків по звітних періодах. Після їх 

заповнення проводиться перевірка, зокрема відповідності даних в різних 

логічно зв’язаних звітних формах (логічна перевірка). Тому можна бути 

упевненим, що в перевіреному і безпомилковому звіті підготовленому в 

«Бест-Звіт» помилок дійсно немає, і при прийомі в інспекції їх теж не буде. 

Таким чином, програмний комплекс виконує функції «домашнього 

аудитора». 
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В процесі формування інформацію в звітні форми заносять з 

вбудованих довідників (систематизовані дані), уручну, або імпортують із 

зовнішніх систем бухгалтерського обліку та управління підприємством. 

Функціональними можливостями програмного забезпечення «1 С 

Бухгалтерія» є: формування картки установи; формування та ведення реєстру 

форм (бланків) звітних документів; формування звітних документів із 

використанням різноманітних функцій контролю; імпорт інформації зі 

встановлених на підприємстві автоматизованих систем бухгалтерського 

обліку та управління виробництвом; формування пакетів звітності в 

електронному вигляді електронною поштою із застосуванням 

криптографічного захисту. 

Перевагами даного програмного продукту є : більше як 1500 бланків 

звітних документів; можливість створення окремих комплектів бланків; 

звільнення від рутинної роботи із заповнення «шапок» бланків; 

автозаповнення та авторозрахунок звітних форм; бланки звітів забезпечені 

механізмами контролю коректності заповнення за алгоритмами 

контролюючих органів та формування реєстру помилок; програма може 

працювати як самостійний додаток з ручним внесенням інформації в бланки 

або з будь-якою іншою програмою бухгалтерського обліку та управління 

підприємством; низькі вимоги до ресурсів комп’ютерів і можливість роботи 

на багатьох платформах; висока швидкість роботи; висока надійність, 

стійкість до збоїв та відмов; простота встановлення та експлуатації систем; 

наявність засобів адміністрування системи та розподілу прав доступу; 

інструкції щодо заповнення форм звітності та законодавча база; консолідація 

звітів. 

Основна перевага програми - можливість подачі звітності в 

електронному вигляді з використанням електронної пошти та із 

застосуванням підсистеми шифрування і пересилки звітності. 

Таким чином інформаційне забезпечення системи управління 

персоналом на ТОВ «Мелон» являє сукупність реалізованих рішень щодо 
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обсягу, розміщення і формам організації інформації, що циркулювала у 

системи управління персоналом у її функціонуванні. 

Інформаційне забезпечення включає оперативну, нормативно-

довідкову, техніко-економічну інформації і системи документації. Під час 

проектування та розробки інформаційного забезпечення системи управління 

найактуальнішим є з'ясування складу і структури інформації, необхідною і 

достатньої для прийнятої технології управління. 

Керівник  підприємства, приймаючи участь у формуванні та розвитку 

ринкових відносин, повинен приділяти належну увагу стимулюванню 

працівників до підвищення продуктивності їх праці. Від того, наскільки 

ефективно впливають різні адміністративні та економічні заходи на інтереси 

персоналу, залежить спроможність управляти економічними процесами на 

підприємстві, підвищення ефективності їх функціонування та підвищення 

конкурентоспроможності. 

Головним завданням управління персоналом на ТОВ «Мелон»  є 

формування потрібного рівня мотивації праці, що виражається через 

стимулювання працівників, шляхом впливу на мотиви поведінки останніх за 

допомогою його складових. Для того, щоб працівник підвищував 

продуктивність праці, його робота повинна бути цікава і важлива для нього, 

як необхідна подія для отримання винагороди. 

Необхідно зазначити, що мотиви в кожного працівника різні, тому 

слід розробляти і використовувати ті механізми, що регулюють найкращим 

чином поведінку працюючих. 

Слід відмітити, що при належному рівні стимулів та умов праці 

мотивація досягає певного ступеня і може зростати, коли в дію вступають 

фактори внутрішнього змісту мотивації. До таких факторів можна віднести 

професію, стосунки з товаришами, службове зростання, зміст праці і т.д. З 

урахуванням цього може розроблятися комплексна модель управління 

персоналом, створюватись ефективний мотиваційний механізм. Причому 
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недостатнє застосування одних факторів мотивації може частково 

компенсуватись іншими. 

Механізм стимулювання має бути зорієнтованим на досягнення 

кінцевих результатів як окремого працівника, так і колективу в цілому; кожен 

працівник отримує стільки - скільки зробив; частка премій і додаткових 

витрат тим більша, чим вищий ранг працівника, що стимулює постійно 

підвищувати свій рівень. 

Оплата праці у ТОВ «Мелон» здійснюється з врахуванням особистого 

трудового вкладу. Час роботи на підприємстві зараховується в трудовий 

стаж. Посадові ставки для всіх працівників підприємства і поточні 

преміювання розробляється економістом і затверджується директором 

підприємства. 

Недоброякісно виконана з вини працівника робота не оплачується або 

її розмір зменшується у відповідності з Положенням про оплату праці і за 

рішенням дирекції підприємства. 

Згідно трудового договору тривалість робочого часу – 40 годин на 

тиждень. Працівники залучаються до роботи в понаднормовий час лише за 

погодженням з профкомом не більше як на 120 годин на рік з оплатою її у 

подвійному розмірі. Гарантована тривалість щорічної відпустки для всіх 

категорій працівників – 24 календарних дні. 

Заробітна плата на ТОВ «Мелон» виплачується двічі на місяць: 15 

числа – аванс; 1 числа – заробітна плата. Оплата праці здійснюється на основі 

тарифної системи: 

– погодинних тарифних ставок для робітників основного і 

допоміжного виробництва; 

– місячних окладів для окремих категорій робітників; 

– місячних посадових окладів для керівників, спеціалістів, 

службовців. 

Час простою не з вини працівника оплачується в розрахунках не 

менше 2/3 тарифної ставки встановленого окладу. Час простою з вини 
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працівника не оплачується. На період освоєння нового виробництва 

(продукції) адміністрація може впровадити робітникам доплату до 

попереднього середнього заробітку на строк не більше як 6 місяців. 

Щомісячно здійснюється аналіз рівня і структури заробітної плати за 

категоріями працівників та видами виробництв і при наявності значних 

необґрунтованих співвідношень приймаються своєчасні заходи щодо 

виправлення ситуації. При обчисленні місячної заробітної плати основного 

виробництва розраховується спочатку середньоспискова чисельність 

працівників основного виробництва, зазначається їх тарифний розряд та 

посада, яку вони займають. Проаналізуємо динаміку заробітної плати на 

підприємстві за 2013-2016 рр. за допомогою табл. 2.15. 

Таблиця 2.15 

Динаміка фонду оплати праці ТОВ «Мелон» за 2013-2016 рр. 

Відхилення  
2016 р. до 

2013 р. 
№ 
з/п 

Показники 2013 р. 2014 р. 2015 р. 2016 р. 
в абс. 

вираж. 
% 

1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Фонд оплати праці, всього, 

тис.грн. 
192,30 531,00 705,00 890,3 698 463 

Фонд основної заробітної 
праці, тис.грн. 

179,03 492,24 641,90 812,8 633,8 454 
2. 

у % до фонду оплати праці 93,10 92,70 91,05 91,3 -1,8 98,1 
3. Фонд додаткової 

заробітної плати, всього, 
тис.грн. у тому числі: 

12,50 36,00 58,90 75,5 63 604 

– надбавки та доплати 20,10 59,63 21,40 25,4 5,3 126,4 
– премії та винагороди - - 37,50 - - - 
– виплати внаслідок зростання 
споживчих цін 

- - - - - - 

у % до фонду оплати праці 6,50 6,78 8,35 8,5 2 130,8 

4.  Заохочувальні та 
компенсаційні виплати, 
всього, тис.грн. 
у тому числі: 

0,77 2,76 4,20 2 1,23 259,7 

– матеріальна допомога 0,77 2,76 4,20 2 1,23 259,7 
– соціальні пільги - - - - - - 
у % до фонду оплати праці 0,40 0,52 0,60 0,2 -0,2 50 
5.  Оплата за 

невідпрацьований час, 
0,00 0,00 37,50 50,1 50,1 - 
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тис.грн. 
у % до фонду оплати праці 0,00 0,00 5,32 5,6 5,6 - 

Примітка. Складено автором на основі даних фінансової звітності ТОВ «Мелон». 

Наведені дані свідчать, що протягом 2013-2016 рр. фонд оплати праці 

збільшився у 4,63 рази за рахунок зростання фонду додаткової заробітної 

плати у 6 разів, заохочувальних та компенсаційних виплат у 2,56 рази.  

Також зріс фонд основної заробітної плати у 4,54 раз, що пов’язано зі 

зростанням середнього рівня оплати праці на підприємстві. Крім того, на 50,1 

тис.грн. збільшилась оплата за невідпрацьований час. Працівник повинен 

знати, скільки він може отримати за саме таку роботу і такої якості, але і 

знати  скільки він може не отримати за неякісні, безрезультатні або запізнілі 

дії. Винагороди стимулюють інтереси працівників, заохочують їх у 

підвищенні кінцевих результат виробництва (рис. 2.7). 
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Рис.2.7. Динаміка зміни обсягів виплачених надбавок, доплат, премій, 

винагород протягом 2013-2016 рр. на ТОВ «Мелон». 

Примітка. Складено автором за даними фінансової звітності підприємства. 

 

З рис. 2.7. помітно, що фонд додаткової заробітної плати є незначним, 

і на стимулювання працівників виділяється незначне фінансування. Тобто, 

механізм стимулювання є малорозвиненим і потребує внесення певних змін. 

На ТОВ «Мелон» надбавки, доплати, премію,  одержують всі 

працівники підприємства, що відпрацювали безупинно не менше дев’яти 

місяців протягом  року. 
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Премія нараховується у відсотках до суми нарахованої основної 

заробітної плати працівника за весь поточний рік (без будь-яких нарахувань 

додаткової заробітної плати й інших заохочувальних і компенсаційних 

виплат), помножених на поправочний коефіцієнт безперервного стажу 

роботи працівника на даному підприємстві. Поправочний коефіцієнт 

працівника, що відпрацював один рік або менше, але не менше 9 місяців, 

станом дорівнює 1,0 (табл. 2.16).  

Таблиця 2.16 

Поправочний коефіцієнт для розрахунку премії працівникам 

Стаж роботи Поправочний коефіцієнт 
1 рік (не менше 9 місяців) 1 
2 роки 1,2 
3 років 1,4 
5 років 1,6 

Примітка. Складено автором. 

 

Відсоток премії визначається співвідношенням преміального фонду 

до суми нарахованої основної заробітної плати всім працівникам 

підприємства за поточний рік з урахуванням поправочного коефіцієнта. 

Преміальний фонд визначається в розмірі 10,0% від отриманого 

підприємством чистого прибутку (за мінусом всіх податків) за підсумками 

роботи звітного року. 

Доплата та надбавки до заробітної плати  на ТОВ «Мелон» 

здійснюється при частковому виконанні обов’язків (робіт) тимчасово 

відсутнього працівника в обсязі не менше 10% але не більше 40% від 

основного окладу (годинної тарифної ставки) відсутнього працівника, а при 

повному виконанні обов’язків (робіт) тимчасово відсутнього працівника в 

обсязі не менше 30% але не більше 50% від основного окладу (годинної 

тарифної ставки) відсутнього працівника. Конкретна сума доплати чи 

надбавки і період її нарахування визначається адміністрацією підприємства й 

оформляється наказом. 
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Важливе значення у створенні ефективного механізму винагород має 

чіткий опис трудових функцій працівника. Керівництво повинно розуміти, 

чого воно хоче від того чи іншого працівника. Необхідним є опис видів праці 

для кожного працівника і класифікація робочих місць за ступенем цінності 

для підприємства. Подальший процес: впровадження системи грошової 

винагороди персоналу або за фактом досягнення кожного конкретного 

результату (наприклад, укладення вигідного контракту), або за підсумками 

періоду. Вирішує, хто результативний, а хто ні, зазвичай сам керівник 

підприємства.  

Керівник на ТОВ «Мелон» користуються також системою 

матеріального стимулювання виробничих результатів праці на основі 

піврічних премій-бонусів. При цьому бонуси нараховуються не за 

індивідуальними результатами праці персоналу, а за кінцевими піврічними та 

річними результатами діяльності підприємств, тобто за колективними 

результатами праці. Управлінський ефект такого стимулювання праці 

полягає у зацікавленості всього колективу працівників у підвищенні 

ефективності роботи підприємств в цілому. 

Для мотивації високоякісної праці широко застосовуються різні 

соціальні виплати та пільги. Більшість працівників підприємства отримують 

такі виплати, пільги та допомогу за рахунок роботодавця:  

- оплачувані додаткові вихідні дні, включаючи обов'язково оплачувані 

святкові дні;  

- оплачувані особисті свята та оплата періодів непрацездатності;  

- роботодавець сплачує внески на пенсійне страхування; усі 

працівники охоплені страхуванням життя;  

- додаткові пільги: оплачуваний час на обідні перерви, тощо.  

Так, важливими організаційно-розпорядницькими документами на 

ТОВ «Мелон» є Правила внутрішнього трудового розпорядку, що включають 

такі розділи: 

- загальні положення; 
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- порядок прийому і звільнення робітників та службовців; 

- основні обов’язки робітників та службовців; 

- основні обов’язки адміністрації; 

- робочий час і його використання; 

- заохочення за успіхи в роботі; 

- відповідальність за порушення трудової дисципліни. 

Найважливішим організаційним документом є колективний договір, 

який розробляється при особистій участі підрозділів служби управління 

персоналом (відділу кадрів, відділу організації праці та зарплати, 

юридичного відділу). Колективний договір - це угода, що укладається 

трудовим колективом з адміністрацією щодо регулювання їхніх взаємин у 

процесі виробничо-господарської діяльності на календарний рік.  

До документів організаційно-методичного і методичного характеру 

ТОВ «Мелон» відносяться ті, які регламентують виконання функцій з 

управління персоналом на , сюди входять: 

- положення з формування кадрового резерву в організації; 

- положення з організації адаптації працівників; 

- рекомендації з організації підбору і добору персоналу; 

- положення з урегулювання взаємин у колективі; 

- положення з оплати і стимулювання праці; 

- інструкція з дотримання правил техніки безпеки й ін. 

Одним із основних методів, які використовуються на ТОВ «Мелон» 

для визначення ефективності роботи персоналу є фотографія робочого дня 

(часу). 

Фотографія робочого дня (часу)  –  це вид спостереження у 

нормуванні праці, що призначений для фіксації та вивчення усіх витрат та 

втрат робочого часу, що виникають на робочому місці, або групі робочих 

місць, протягом періоду спостереження. 

Основне завдання фотографії робочого дня (часу) – виявлення витрат 

та втрат робочого часу, визначення причин втрат, або непродуктивних витрат 
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робочого часу, розроблення заходів щодо покращення організації праці за 

рахунок зменшення втрат та нераціональних витрат робочого часу.  

Карта фотографії робочого дня управлінського персоналу ТОВ 

«Мелон» подана у табл. 2.17. 

Таблиця 2.17  

Спостережна лист щодо індивідуальної фотографії робочого дня 

№ Види робіт, що спостерігалися 
Поточний час, 

год. хв. 
Тривалість, 

хв. 
Індекс Примітки 

1 2 3 4 5 6 7 
1 Прийшов на робоче місце 9 00    
2 Отримує завдання 9 10 4 Т>пз  
3 Оформляє документацію 9 15 60 Т>обс  
5 Робить дзвінки замовникам 

продукції 
10 15 30 Т>оп  

6 Веде переговори щодо доставки 10 45 25 Т>оп  
7 Підготовлює  документи для 

оформлення договору 
11 10 30 Т>оп  

8 Посилає факс клієнту 11 40 5 Т>оп  
9 Розмовляє з експедиторами 11 45 15 Т>оп  
10 Оформляє ТТН 12 00 15 Т>оп  
11 Шукає потенційних замовників 12 15 45 Т>оп  
12 Робить дзвінки 13 00 60 Т>оп  
13 Обідня перерва 14 00 60 Тптд  
14 Посилає факсом прайс-лист 

продукції потенційний 
замовникам 

15 00 20 Т>оп  

15 Шукає потенційних клієнтів у 
мережі Інтернет 

15 20 100 Т>оп  

16 Посилає факсом прайс-лист 
продукції потенційний 
замовникам 

17 00 60 Т>оп  

Примітка. Складено автором. 

 

Аналіз фотографії робочого часу управлінських працівників ТОВ 

«Мелон» показує, що значну частину свого робочого часу менеджери 

витрачають на пошуки нових замовників та розсилку прас-листів з 

продукцією.  

Тому, основними проблемами, які виникають в процесі управління 

персоналом на ТОВ «Мелон» є: 

- неефективність використання робочого часу працівниками 

підприємства; 
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- відсутність чіткого мотиваційного механізму, в якому розміри премії 

не будуть залежати від стажу працівника; 

- відсутність якісної та ефективної системи інформаційного 

забезпечення управління персоналом; 

- відсутність ротації та мобільності персоналу; 

- високий рівень плинності кадрів. 

Отже, важливо в сучасних умовах відновити стимулюючий вплив як 

основної заробітної плати, яка вважається засобом залучення до праці, так і 

преміальних та соціальних виплат, які сприяють високопродуктивній праці 

та є основою формування механізму забезпечення управління персоналом на 

підприємстві. Отже, на ТОВ «Мелон» мало уваги приділяється 

матеріальному заохоченню працівників, на що потрібно звернути увагу 

керівництва підприємства. Так, як саме стимулювання працівників і 

постійний нагляд керівництва за персоналом є запорукою ефективної 

кадрової політики та основним елементом механізму забезпечення 

управління персоналом.  
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РОЗДІЛ 3 

УДОСКОНАЛЕННЯ МЕХАНІЗМУ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА  ТОВ «МЕЛОН» 

 

3.1. Формування пріоритетних напрямів розвитку механізму 

забезпечення ефективного управління персоналом на підприємстві 

 

Досліджуючи управління персоналом на підприємстві, ми дійшли до 

висновку, що воно спрямоване на створення конкурентних переваг фірми і 

утвердження ефективної стратегічної позиції, що забезпечить майбутню 

життєздатність підприємства в мінливих умовах. Вибір стратегії в  

управлінні персоналом пов’язаний зі станом ключових факторів, до яких 

відносяться сильні сторони галузі і підприємства, такі як якість продукції, 

цінова політика підприємства тощо, а також мета, місія, інтереси вищого 

керівництва, кваліфікація працівників. Оцінку внутрішнього середовища 

фірми – її силу і слабкість, а також зовнішніх можливостей і загроз зазвичай 

називають SWOT-аналізом. SWOT-аналіз - це визначення сильних і слабких 

сторін вашого підприємства, а також можливостей і загроз, що витікають з 

його найближчого оточення (зовнішнього середовища).  

Отже, зведемо результати в загальну таблицю для SWOT-аналізу ТОВ 

«Мелон», використовуючи основні моменти зі слабких, сильних сторін 

підприємства, загроз і можливостей для нього. На основі даних про 

організацію, можна побудувати наступну SWOT-матрицю (табл. 3.1). 

На основі отриманих даних можна визначити стратегії, які може 

використовувати ТОВ «Мелон»  для успішного розвитку: 

1. Сильні сторони (S). 

а) можливості (O): 

- стратегія концентрованого зростання. Можливий вихід на нові 

ринки; 
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- стратегія інтегрованого зростання, а саме зворотної вертикальної 

інтеграції. Достатньо ефективним буде придбання виробництв діючих 

постачальників. Подібна політика понизить надалі витрати компанії. 

Таблиця 3.1 

SWOT-таблиця ТОВ «Мелон»  

Сильні сторони (S) Слабкі сторони (W) 

В
ну

тр
іш

нє
 с

ер
ед

ов
ищ

е 

1. Відносно стабільний штат організації. 
2. Молодий і перспективний колектив. 
3. Гнучка політика керівництва. 
4. Порівняно недорогі початкові 

матеріали. 
5. Хороша репутація у клієнтів. 

1. Збиткова діяльність. 
2. Відсутність єдиного цеху. 
3. Значні транспортні витрати. 
4. Неефективне використання власних 

фінансових ресурсів. 
5. Скорочення обсягів виробництва і 

реалізації продукції. 
 

Можливості (O) Загрози (T) 

Зо
вн

іш
нє

 
се

ре
до

ви
щ

е 

1. Розширення виробничої лінії. 
2. Вихід на нові ринки. 
3. Налагодження роботи з 

постачальниками інших регіонів. 

1. Поява нових конкурентів. 
2. Збільшення цін на матеріали. 
3. Зростаючий конкурентний тиск. 
4. Зниження репутації. 
5. Банкрутство. 

Примітка. Складено автором. 

 

б) загрози (T): 

- стратегія концентрованого зростання. В даному випадку доцільно 

почати виготовляти супутній інструмент. Подібний крок підвищить 

конкурентоспроможність, а, відповідно, збільшиться кількість клієнтів; 

- стратегія інтегрованого зростання, а саме горизонтальної інтеграції. 

Придбання підприємств конкурентів. Це поліпшить виробничу базу, 

підвищить потужності фірми. На одного конкурента стане менше. 

2. Слабкі сторони(W). 

а) можливості (O): 

- стратегія концентрованого зростання. Оскільки слабих сторін у  

ТОВ «Мелон»  більше, ніж сильних, то найбільш ефективними є дії з 

посилення позицій на ринку. Сюди відноситься створення позитивного 

стійкого іміджу, збільшення кількості клієнтів та інше; 
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- стратегія скорочення витрат також є доцільною, оскільки 

підприємство отримує збитки. Передбачувані витрати потребуватимуть 

великих фінансових вкладень, тому зараз необхідно понизити планку витрат. 

Наприклад, пошук постачальників з більш низькими цінами. 

б) загрози (T): 

- стратегія диверсифікованого зростання, а саме горизонтальної 

диверсифікації. ТОВ «Мелон»  необхідно налагодити роботу з виробництва 

інших видів продукції; 

- стратегія центрованої диверсифікації. ТОВ «Мелон»  може почати 

розпочати виготовляти супутній інструмент (викрутки). Такі дії приведуть до 

збільшення прибутку без витрат на нове устаткування. 

Конкурентоспроможність також підвищиться. 

Отже, можна відзначити, що найбільш переважною для компанії  

ТОВ «Мелон»  на даному етапі розвитку є стратегія посилення позицій на 

ринку. Вибрана стратегія, безумовно, частково веде до досягнення 

поставленої планки. 

На ТОВ «Мелон» протягом досліджуваного періоду спостерігалась 

відсутність чіткого механізму забезпечення управління персоналом, що 

відобразилось у великій кількості звільненнях працівників за власним 

бажанням. Тому виникла необхідність розробки заходів, які допоможуть 

організувати ефективний процес управління персоналом на підприємстві, 

збільшити зацікавленість працівників до виконуваних ними обов’язків і їх 

участь у досягненні максимального прибутку компанії. 

Однією з передумов ефективного функціонування підприємства є 

врахування інтересів персоналу у будь-яких діях. Без такого врахування не 

можна досягти підвищення ефективності в соціально-економічному 

розумінні. 

Удосконалення системи управління персоналом в економічному 

аспекті повинне забезпечити зростання ефективності на основі постійного 

технічного і організаційного вдосконалення підприємств. У соціальному 
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аспекті зміни в системі управління персоналом мають бути направлені на 

максимальне використання і розвиток здібностей співробітників 

підприємств, а також на створення сприятливого психологічного клімату.  

Удосконалення існуючого механізму забезпечення ефективного 

процесу управління персоналом на ТОВ «Мелон» пропонуємо здійснити за 

наступними напрямами:  

1) вдосконалення використання персоналу згідно зі структурою і 

цілями організації;  

2) вдосконалення раціонального ступеня мобільності персоналу; 

3) автоматизація процесу управління персоналом. 

І. Удосконалення використання персоналу згідно зі структурою і 

цілями має здійснюватися за такими напрямами: 

- відбір персоналу(набір, відбір,підготовка кадрів); 

- розвиток персоналу. 

На етапі відбору кадрів дуже важливе значення має аналіз ринку 

праці. Перевагу, звичайно ж, віддається набору в основному усередині своєї 

організації. Просування по службі своїх працівників підвищує їх 

зацікавленість, поліпшує моральний клімат і підсилює прихильність 

працівників до підприємства, але кадрові ресурси підприємства з часом 

вичерпуються і необхідно залучення високопрофесійних кадрів ззовні 

підприємства. Аналіз ринку праці повинен стати одним з основних у роботі 

відділу кадрів. 

Перш за все при аналізі ринку праці необхідно буде визначити 

потребу в персоналі в довгостроковій перспективі відповідно до 

запланованого зростання обсягів виробництва. Потім необхідно провести 

сегментування ринку робочої сили (інженери, економісти, робітники) і 

визначити оптимальні шляхи її залучення. 

Також вчасному реагуванню на процеси плинності кадрів на 

підприємстві сприятиме розробка системи взаємодії із зовнішніми 
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організаціями - джерелами кадрів, що можна зробити за допомогою 

наступних рекомендованих для відділу кадрів заходів:  

1) Розсилка в навчальні заклади різних областей інформаційних листів 

про потребу у фахівцях не тільки з вищою освітою, а й з середньою 

спеціальною, з зазначенням характеристик робіт, на які потрібні фахівці і 

обов’язковим зазначенням того, що молодим фахівцям (випускникам) буде 

надано житло (гуртожиток). Житловий фактор, як правило, виявляє 

позитивний ефект на вибір майбутнього місця роботи.  

2) Укладання договорів на термін 1-3 роки з навчальними закладами 

різних областей на розподіл випускників за спеціальностями та 

кваліфікаціями, необхідними для комплектування кадрів підприємства.  

3) Відправка в обласні і районні міські центри зайнятості населення 

інформаційних листів із зазначенням спеціальностей, за якими потрібні 

працівники.  

Використання персоналу повинно відповідати цілям організації, не 

порушувати інтереси особистості і забезпечити суворе дотримання 

законодавства про працю. 

Так як збір інформації розвинений на підприємстві не належним 

чином, тому ми пропонуємо розробити анкету, яку будуть заповняти 

кандидати при відборі, головним завданням якої буде визначення основних 

мотивів та цілей кандидата при влаштовані на роботу. Зразок анкети поданий 

у Додатку В. 

Розвиток персоналу може здійснюватися за допомогою впровадження 

такого способу навчання, як тренінг. Головна відмінність тренінгу від 

традиційного семінару або лекційного заняття - активність його учасників. 

Причому основний акцент у навчанні робиться не на освоєння теоретичних 

закономірностей, а отриманні практичних навичок, необхідних у 

повсякденній роботі. Спеціальні вправи моделюють реальні ситуації, що 

дозволяє слухачам не тільки обговорити загальні ефективні прийоми, а й 
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випробувати їх в режимі ділової гри, рольових вправ або методичних 

завдань.  

Високий рівень активності слухачів тренінгу дає кілька важливих 

переваг: 

1) по-перше, при активному навчанні концентрація уваги, рівень 

запам’ятовування та інтенсивність розумових процесів залишаються досить 

високими тривалий час, що сприяє успішному засвоєнню необхідного 

матеріалу (при лекційному режимі концентрація уваги залишається високою 

протягом приблизно 10-15 хв.). 

2) по-друге, тренінг дозволяє оживити теоретичні знання, які часто 

сприймаються як банальні істини. 

3) по-третє, тренінгові заняття дозволяють слухачам не лише 

отримати потрібні знання від викладача, але й обмінятися досвідом.  

Крім навчання працівників тренінги можуть бути використані для 

досягнення таких цілей, як підвищення мотивації діяльності, для вирішення 

конфлікту, прийняття рішень, пошуку нових ідей, діагностики проблем, а 

також зміни корпоративної культури.  

ІІ. Удосконалення досягнення раціональної мобільності персоналу має 

здійснюватися через:  

1) підтримку здорового клімату в трудовому колективі; 

2) вплив на мотивацію поведінки; 

3) створення оптимальних умов праці.  

Рівень конфліктності, як правило, збільшується у міру того, як 

підприємство стає більш спеціалізованим і розбивається на підрозділи. Це 

відбувається тому, що спеціалізовані підрозділи самі формулюють свої цілі і 

можуть приділяти більшу увагу їх досягненню, ніж досягненню цілей всієї 

організації. Для вирішення подібної проблеми вважаємо необхідним 

введення до штатного розпису відділу кадрів фахівця з персоналу, а саме 

психолога, в основні обов’язки якого входила б наступна робота:  
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1) аналіз рівня конфліктності в структурних підрозділах з 

найбільшою плинністю кадрів та частою зміною керівництва; 

2) розробка заходів, спільно з відділом кадрів, щодо зниження рівня 

плинності кадрів у цих підрозділах, що спричинить зниження рівня 

конфліктності у колективах.  

Удосконалення роботи зі зниження плинності персоналу є одним з 

найважливіших напрямків діяльності кадрової служби. У зв’язку з цим 

працівникам відділу кадрів рекомендується організувати профілактичну 

роботу з порушниками трудової дисципліни так, щоб звільнення було 

останнім і крайнім заходом впливу в ряді таких заходів, як обговорення 

порушників на зборах колективів, позбавлення цілком чи частково премії, 

перенесення трудової відпустки з літнього періоду, зменшення тривалості 

відпустки на кількість днів прогулу тощо.  

Конкретними рекомендованими заходами для роботи відділу кадрів 

щодо зниження плинності є: 

1) визначення постійних джерел комплектування кадрами і 

підтримання з цими організаціями тісного зв’язку;  

2) постійне вдосконалення процесів виробничої та соціальної 

адаптації молоді (в першу чергу, молодих фахівців) у трудових колективах;  

3) планування професійної кар’єри кожного службовця і визначення 

перспектив трудового шляху кожного робітника, розроблення за участю 

кожного з них індивідуальних планів підвищення кваліфікаційного і 

загальноосвітнього рівня.  

Правильне управління персоналом і хороша мотивація створюють 

умови не тільки для успішного досягнення спільної кінцевої мети 

виробництва, але і для повної трудової віддачі всіх працівників, розвитку їх 

творчої активності та задоволення як фізичних, так і духовних потреб.  

Необхідно рекомендувати відділу кадрів впровадження таких заходів 

стимулювання праці, як: 
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1) преміювання працівника (за трудовий стаж, рівень кваліфікації, 

результати праці);  

2) моральне заохочення, тобто нагородження грамотою, оголошення 

подяки за досягнуті результати при реалізації важливого виробничого 

завдання; 

3) надання пільг кращим працівникам підприємства шляхом зниження 

вартості комплексних обідів в їдальні підприємства.  

Стимулювання на підприємстві має виконувати важливу роль дієвих 

мотиваторів або основних носіїв інтересів працівників. Мотивація і 

стимулювання персоналу роблять значний вплив на розвиток у працівників 

таких важливих характеристик їх трудової діяльності, як відповідальність, 

старанність, наполегливість, сумлінність і т. д.  

Звичайно, необхідно встановлення правильного співвідношення між 

винагородою і результатами. 

Таким чином, для поліпшення трудової мотивації, пов’язаної з 

практичною діяльністю персоналу підприємства необхідно рекомендувати 

створення атмосфери:  

1) усвідомлення важливості виконуваної роботи;  

2) перспективи службового просування;  

3) надання пільг кращим працівникам;  

4) справедливого нарахування заробітної плати тощо.  

Створення належних умов праці, відпочинку та побуту, уважне 

ставлення до працівників - основні чинники, що сприяють закріпленню 

кадрів на виробництві. Забезпечення оптимальних умов праці можна 

реалізовувати через вдосконалення системи охорони праці, створення у 

відповідних підрозділах психофізіологічних та ергономічних умов праці, 

контроль за дотриманням вимог техніки безпеки праці своїми підлеглими. 

Також доцільно раз в пів року проводити семінари з охорони праці. 
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Удосконалення системи управління персоналом на підприємстві 

передбачає вдосконалення і роботи відділу кадрів, яке рекомендується 

здійснюватися в наступних напрямках: 

1) забезпечення комплексного вирішення завдань якісного 

формування й ефективного використання кадрового потенціалу на основі 

управління всіма компонентами людського фактора: від трудової підготовки 

і профорієнтації молоді до турботи про ветеранів праці; 

2) широке впровадження активних методів пошуку і цілеспрямованої 

підготовки потрібних для підприємства і галузі працівників. Основною 

формою залучення необхідних фахівців і кваліфікованих робітників для 

підприємства повинно стати укладення договорів з навчальними закладами;  

3) робота кадрами, яка повинна будуватися на таких організаційних 

формах, як планування ділової кар’єри, підготовка кандидатів на заміщення 

вакантної посади, навчання на спеціальних курсах і стажування на 

відповідних посадах;  

4) активізація діяльності відділу кадрів щодо підвищення трудової і 

соціальної активності працівників на основі вдосконалення соціально-

культурних і морально-психологічних стимулів;  

5) зміцнення кадрової служби кваліфікованими фахівцями, 

підвищення їхнього авторитету, у зв’язку з чим стає актуальним створення 

системи підготовки фахівців для кадрових служб, їх перепідготовки та 

підвищення кваліфікації;  

6) оновлення науково-методичного забезпечення кадрової роботи, а 

також її матеріально-технічної та інформаційної бази.  

ІІІ. Автоматизація процесу управління персоналом. Комп’ютеризація 

управління підприємством націлена на рішення наступних основних завдань: 

створення або оптимізація єдиної системи планування діяльності 

підприємства; постановка або оптимізація внутрішньої облікової політики 

підприємства з деталізацією, що забезпечує управлінський облік і 

об’єктивний аналіз результатів фінансово-господарської діяльності; 
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підтримка ухвалення рішень на усіх рівнях управління на основі 

вдосконалення процесів збору і обробки різних видів інформації. 

Механізм забезпечення ефективності діяльності персоналу 

представлено на рис. 3.1.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.3.1. Механізм забезпечення ефективності діяльності персоналу на 

ТОВ «Мелон». 

Примітка. Складено автором. 
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- створення інформаційного забезпечення управління персоналом; 

- модель мотиваційного механізму забезпечення управління 

персоналом. 

Напрямками забезпечення ефективності діяльності персоналу на ТОВ 

«Мелон» представлені на рис.3.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.3.2. Напрями забезпечення ефективності управління персоналом 

на ТОВ «Мелон». 

Примітка. Складено автором. 
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Запропоновані організаційно-інформаційно-мотиваційні компоненти 

трансформуються в такі напрями для вдосконалення механізму забезпечення 

ефективності управління персоналом: 

- організаційна компонента забезпечується за допомогою графу 

оптимального шляху забезпечення ефективності управління персоналом, 

побудова якого базується на використанні методології теорії графів;  

- інформаційне забезпечення діяльності персоналу на основі системи 

інформаційного забезпечення автоматизації рутинних бізнес-процесів, 

визначення інтенсивності праці (положення про підрозділи й посадові 

інструкції), прозора система планування та бюджетування, а також 

упровадження інтелектуальних агентів для обміну інформацією 

управлінського персоналу;  

- мотиваційне забезпечення відбувається за допомогою визначення 

мотиваторів та демотиваторів ефективності діяльності персоналу. 

Отже, удосконалення системи управління персоналом  

ТОВ «Мелон» може привести до наступних результатів: 

1) цілі та завдання системи управління персоналом будуть прив’язані 

до стратегічних цілей підприємства і конкретних умов їх реалізації; 

2) підприємство своєчасно забезпечуватиметься персоналом 

необхідної кваліфікації та чисельності, кадрове планування 

здійснюватиметься у відповідності до виробничого; 

3) система матеріального і морального стимулювання праці 

відповідатиме наміченій стратегії бізнесу, що дозволить підтримувати 

мотивацію персоналу на необхідному рівні і сприятиме підвищенню 

економічної та соціальної ефективності роботи підприємства; 

4) підтримання і підвищення кваліфікації керівників та співробітників 

здійснюватиметься у відповідності до вимог підприємства; 

5) недоліки структури системи управління персоналом будуть 

усунені: чисельність і кваліфікація спеціалістів, які реалізують технології 

системи управління персоналом, будуть приведені у відповідність до обсягу 
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вирішуваних завдань, що дозволить досягти рівня управління персоналом, 

необхідного для розвитку підприємства; 

6) будуть визначені принципи взаємодії функціональних підрозділів 

по роботі з персоналом з іншими службами підприємства; 

7) стане налагодженою технологія збору, аналізу, обліку і оновлення 

інформації про стан кадрового ресурсу на підприємстві; 

8) підвищиться індивідуальна продуктивність праці кожного 

працівника та ефективність діяльності підприємства у цілому. 

Практична реалізація концепції вдосконалення системи управління 

персоналом може бути успішною за умов досягнення відповідності між 

цілями, стратегією управління підприємством, стратегією управління 

персоналом, організаційною культурою, якістю персоналу. 

Успішно проведене вдосконалення системи управління персоналом 

дозволить зміцнити загальний стан підприємства, сприятиме випуску якісної 

продукції та наданню якісних послуг споживачам, зміцнить позиції 

підприємства на ринку. 

 

3.2. Інформаційне забезпечення ефективного управління 

персоналом підприємства 

 

Інформаційне забезпечення системи управління персоналом - це 

сукупність реалізованих рішень за об’ємом, розміщенню і формам організації 

інформації, циркулюючої в системі управління при її функціонуванні.  

Інформація, використовувана в управлінні персоналом, по своєму 

характеру підрозділяється на нормативну, довідкову, методичну, облікову, 

засновану на матеріалах первинного обліку, а також звітну, представлену вже 

в узагальненому вигляді, класифікатори техніко-економічної інформації і 

системи документації (уніфіковані і спеціальні).  

Взаємозв’язки функцій управління і інформаційного забезпечення на  

ТОВ «Мелон» подано у табл. 3.2. 
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Таблиця 3.2  

Види інформації, необхідної для реалізації основних функцій 

управління персоналом на  ТОВ «Мелон» 

Види інформації Перелік основних функцій управління 
персоналом нормативна методична якісна облікова 

1.Персональний облік кадрів за 
допомогою ЕОМ 

+ - + + 

2.Видача рекомендацій для підбору та 
розміщення кадрів  

+ + + + 

3.Облік та аналіз відомостей про 
особисті та професійні якості робітника 

+ + + + 

4.Аналіз якісного складу та руху кадрів - + + + 

5.Адміністративне оформлення руху 
кадрів 

- + - + 

6.Складання оперативних зведень по 
кадрам 

- + - + 

7.Скаладання статистичної звітності по 
кадрам 

- + - + 

8.Контроль за правильним підбором і 
розміщенню кадрів 

+ + + + 

9.Довгострокове планування та 
прогнозування потреби в кадрах 

+ + - + 

Примітка. Складено автором. 

 

Для того, щоб служба управління персоналом могла успішно 

виконувати свої функції, необхідно не лише наявність повної і достовірної 

інформації, але  і  цілої системи інформаційного забезпечення.  

Створення та використання на  ТОВ «Мелон» системи інформаційного 

забезпечення - це одна з нагальних умов, що дасть змогу гарантувати 

прийняття ефективних управлінських рішень та розвиток управлінських 

новацій. 

Таким чином, керівнику підприємства потрібні ефективні інструменти 

для забезпечення успішного розвитку як усього підприємства, так і окремих 

його підсистем, особливо в частині діагностики, оцінки, нарощування й 

використання потенціалу для розвитку управлінського персоналу та набуття 

нових компетенцій.  
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Нами були досліджені основні інформаційні системи, які 

використовуються на сучасних підприємствах: Система управління «Парус», 

«1С-Підприємство 8.0» та  ІС «Галактика» (табл. 3.3). 

Таблиця 3. 3 

Особливості сучасних інформаційних систем 

Системи управління 
Характеристики 

«Парус» «1С-Підприємство 8.0» «Галактика» 
Сумісність з іншими 
системами 

+ + + 

Єдина база даних + + + 
Надійний захист даних + +  
Повнотекстовий пошук  +  
Інтернаціоналізація  +  
Сумісність з офісними 
додатками 

+ + + 

Масштабованість  + + 
Інтеграція з Web-
технологіями 

+ +  

Складання економічної 
звітності 

+  + 

Усього плюсів 6 8 6 
Примітка. Складено автором. 

 

За даними табл. 3.3, за кількістю  наявних характеристик найбільш 

ефективною є інформаційна система «1С: Підприємство 8.0». Проте для 

більш детальної характеристики запропонованих систем інформаційного 

забезпечення проаналізуємо структуру кожної з них (табл. 3.4).  

Таблиця 3.4 

Структури систем інформаційного забезпечення 

Структура системи Система управління  «Парус» 

«Галактика» «1С-Підприємство 8.0» 

1 2 3 4 
Головні 
бізнес- 
напрямки 
(модулі) 

Додатки 
системи 
управління 
«Парус» 

Контур бухгалтерського 
обліку. 
Контур управління 
виробництвом. 
Контур управління 
взаємовідносин із 
клієнтами. 

Бухгалтерський та 
податковий облік. 
Управлінський облік. 
Торговий та операційний 
облік. 
Складський облік та 
логістика. 

Продовження табл.3.4 
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1 2 3 4 
Управління 
фінансами 

Фінансове 
планування 

- 
Бухгалтерський 
облік. 

Консолідація 
Маркетинг  
та логістика 

Маркетинг 
(клієнти). 
Закупівля. 
Склад. 
Реалізація. 
Магазин 

Управління 
виробництвом 

Облік витрат та 
калькуляція собі 
- вартості. 
Техніко-
економічне 
планування. 
Технологічна 
підготовка 
виробництва 

Управління 
персоналом 

Облік 
персоналу. 
Табельний облік 
робочого часу. 
Розрахунок 
заробітної плати 

Контур адміністрування. 
Контур управління 
персоналом. 
Контур управління 
фінансами. 
Контур логістики. 
Контур галузевих та 
спеціалізованих рішень 

Управління персоналом 
та кадровий облік. 
Бюджетне управління. 
Управління витратами та 
розрахунок собівартості. 
Консолідація 
управлінської та 
фінансової звітності. 
Управління ремонтами та 
обслуговуванням 
обладнання. 
Охорона здоров'я. 
Нерухомість. 
Освіта. 
Планове регулювання. 
Виробництво. 
Сільське та лісове 
господарства 

Примітка. Складено автором. 

 

Серед головних особливостей ІС «Парус» варто відзначити: 

- фінансове та матеріальне планування ресурсів підприємства з 

перспективним розвитком щодо підтримки календарного планування. Якісне 

розв'язання цієї задачі визначає основи ритмічної та узгодженої роботи всіх 

підрозділів підприємства; 

- облік факторів фінансово-господарської діяльності, що виникають у 

процесі функціонування підприємства; 

- «план-факт аналіз» виконання планів з можливістю деталізації 

виявлених відхилень відповідно до первинних документів, що пояснюють 

причину цих відхилень, для полегшення прийняття управлінських рішень. 

В єдиному інформаційному просторі ІС «Галактика» підтримуються 

завдання бухгалтерського обліку, управління фінансами, логістикою, 
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виробництвом, відносинами з клієнтами, персоналом. Засоби «Галактики» 

для підтримки прийняття рішень дозволяють проводити моніторинг і аналіз 

діяльності підприємства. 

Існує три модифікації системи: 

- «Галактика» має найбільш повний функціонал і призначена для 

повномасштабної комплексної автоматизації бізнес-процесів. 

- «Галактика-прогрес». У системі реалізовані саме ті функціональні 

можливості, які необхідні підприємству на першій хвилі автоматизації 

управління: основні завдання бухгалтерського обліку, управління фінансами, 

логістикою й виробництвом. 

- «Галактика-старт» адресована компаніям з малими обсягами 

виробництва або невиробничої сфери, зацікавленим у швидкій автоматизації 

основних бізнес-процесів і які не планують у найближчому майбутньому 

інвестицій у масштабні проекти з впровадження інформаційних технологій. 

Функціональні можливості дозволяють вирішувати основні завдання 

бухгалтерського обліку й управління логістикою. Серед зручностей «1С-

Підприємство 8.0» слід виділити можливість зміни користувачем збережених 

даних, для чого відпадає необхідність створювати складні запити й 

переробляти результати їх обробки в об'єкти мови програмування, достатньо 

отримати об'єкт із бази даних, змінити його властивості та знову зберегти. 

Розробник при цьому має можливість написати обробку подій, пов'язаних зі 

зміною даних, виконуючи з їхньою допомогою різні перевірки й змінюючи за 

необхідності інші дані. 

Крім того, наявність єдиної моделі позначається й на простоті 

освоєння системи. Уся розробка ведеться в рамках однієї системи понять та 

єдиному просторі типів даних. У розробника не виникає необхідності 

освоювати кілька моделей й витрачати зусилля на реалізацію переходів між 

ними на різних рівнях. 

Отже, для вибору системи інформаційного забезпечення, яка буде 

найбільш ефективною для ТОВ «Мелон» і не потребуватиме значних 
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фінансових затрат проведемо порівняння розглянутих систем 

інформаційного забезпечення (табл. 3.5). 

Таблиця 3.5 

Порівняння систем інформаційного забезпечення 

Програми Сфера застосування Термін 
впровадження 

Вартість впровадження 

«Галактика» Нафтогазова галузь, 
енергетика, металургія, 
підприємства 
військово-
промислового 
комплексу, харчова 
промисловість 

4 міс.-1,5 року 
й більше 

У середньому ліцензія 
на одне робоче місце - 
2 тис. дол. Вартість 
впровадження складає 
близько 100 % цієї 
суми 

«Парус» Машинобудування, 
нафтогазові компанії, 
підприємства 
енергетичної галузі 

4 міс.-1 рік і 
більше 

Вартість ліцензії на 
одне робоче місце – 1-2 
тис. дол. Вартість 
впровадження – 100-
200 % ціни рішення 

«1С-Підприємство  
8.0. Управління 
виробничим 
підприємством» 

Машинобудування, 
харчова промисловість 
тощо 

3-9 міс. і 
більше 

Ліцензія на одне робоче 
місце – 150-600 дол. 

Примітка. Складено автором. 

 

З даних табл. 3.5, ми можемо зробити висновок про те, що система 

«1С-Підприємство 7.0» невипадково набула великого поширення і 

використовується на ТОВ «Мелон», але «1С-Підприємство 8.0» є більш 

ефективною, поєднує у собі більшу кількість функцій і характеристик і  

успішно націлена на застосування на будь-яких підприємствах. 

Тому, одним із ефективних заходів, які необхідно провести на ТОВ 

«Мелон»  є використання автоматизованих інформаційних систем. 

Протягом останніх років у зв'язку з бурхливим розвитком 

інформаційних технологій з'явився новий клас програмного забезпечення – 

так звані автоматизовані інформаційні системи (далі – АІС). Дані програми є 

одночасно інтернет-технологією і спеціалізованим програмним 

забезпеченням. У широкому сенсі інформаційна система є сукупністю 

технічного, програмного та організаційного забезпечення, а також персоналу, 
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призначеного для того, щоб своєчасно забезпечувати певних людей 

належною інформацією. У вузькому сенсі інформаційною системою 

називають тільки підмножину компонентів інформаційної системи в 

широкому сенсі, що включає бази даних, системи управління базами даних і 

спеціалізовані прикладні програми. Інформаційні системи у вузькому сенсі 

розглядають як програмно-апаратну систему, призначену для автоматизації 

цілеспрямованої діяльності кінцевих користувачів, що забезпечує, відповідно 

до закладеної в неї логікою обробки, можливість отримання, модифікації та 

зберігання інформації. 

Сьогодні АІС зустрічаються практично в кожному типі організацій. 

Вони отримали широке розповсюдження завдяки їх універсальності, 

практичності та незалежності від робочого місця. Універсальність АІС 

полягає в тому, що документи, створені в системі, зберігаються в цифровому 

вигляді і можуть використовуватися і оброблятися, наприклад, для складання 

звітів, які можуть бути сформовані за надзвичайно короткий період часу. 

Програмі достатньо кількох секунд на операцію, що вимагає обробки 

величезного масиву даних. Практичність автоматизованих інформаційних 

систем полягає в готовності програми для введення, зберігання і обробки 

даних. Користувач самостійно вводить унікальну інформацію в стандартні 

поля, все інше робить за нього програма. Незалежність АІС – один з 

найважливіших критеріїв. Користувач має можливість зайти в АІС з будь-

якого комп'ютера, використовуючи свої дані авторизації. Зазвичай ними 

виступають логін і пароль в системі. Іноді застосовуються і більш захищені 

методи верифікації. Це не створює проблем при неможливості скористатися 

штатним робочим місцем. Оскільки дані, що вводяться користувачами, 

зберігаються віддалено на загальних мережевих комп'ютерах, а не на 

локальній машині користувача, то ймовірність втрати даних мінімальна. Але 

недоліком побудови такого способу мережі є непрацездатність АІС у всіх 

користувачів, якщо відбувається виведення з ладу комп'ютерів, що містять 

обслуговуючі дані інформаційної системи. 
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В ідеалі в рамках підприємства буде функціонувати єдина 

корпоративна інформаційна система, яка задовольнятиме усі існуючі 

інформаційні потреби всіх співробітників, служб і підрозділів.  

Використання автоматизованих інформаційних систем дає змогу 

покращити часові характеристики управлінських процесів, прискорити 

процес обробки інформаційних ресурсів та забезпечити контроль за 

процесом управління на основі змін у використанні та організації роботи з 

інформаційними ресурсами, а саме: 

- значно скоротити управлінський персонал підприємства, який 

займається роботою по збору, обліку, зберіганню і обробці інформаційних 

ресурсів; 

- швидко, якісно і надійно виконувати отримання, облік, зберігання і 

обробку інформаційних ресурсів підприємства; 

- забезпечити у потрібні терміни керівництво і управлінсько-

технічний персонал підприємства якісною інформацією; 

- координування дій, що досягається за рахунок швидкого доступу до 

необхідної інформації у межах підприємства [102, с. 398]. 

Одними з найбільш новітніх видів автоматизованих інформаційних 

систем є  системи електронного документообігу (далі – СЕД). Так як ТОВ 

«Мелон» є досить новим підприємством введення електронного 

документообігу для підприємства буде зручнішим та не потребуватиме 

багато часу на впровадження. 

Система електронного документообігу – це автоматизована система 

для багатьох користувачів, що супроводжує процес управління роботою 

вищестоящої ієрархічної організації з метою забезпечення виконання цією 

організацією своїх функцій. При цьому передбачається, що основою 

функціонування організації, її продуктом є документація. Тобто реальний 

конкретний продукт – це сам документ. На сьогодні розвиток інформаційних 

технологій, СЕД є необхідною і успішної конструкцією для роботи з 

документами в кожній організації. 
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Основними перевагами в управлінні персоналом для підприємства 

при використанні системи електронного документообігу стане  ідентифікація 

документа за унікальним номером, що є дуже зручною в роботі. При 

створенні документа йому присвоюється номер, завдяки чому в будь-який 

момент часу можна знайти який-небудь документ, щоб провести з ним 

необхідні дії. Також зручним є перегляд статусу документа. Можливість 

відстеження стану документа і пошуку за заданими критеріями (погодження, 

підписання). Доцільним є зберігання електронної версії документа. Через 

систему можна отримати доступ до змістовної частини документа, тобто до 

його тексту. Ця опція спрощує діловодство і дозволяє почати роботу з 

документом раніше, ніж він надійде в оформленому за всіма необхідними 

стандартами вигляді. Крім того, позитивною є наявність єдиної бази 

документів, прозорість інформації всередині організаційної структури. 

Завжди є можливість доступу до необхідних документів, а у випадку, якщо 

документ конфіденційний, оформляти його відповідним чином так, щоб він 

був доступний лише певному колу осіб.  

Відзначається істотне прогрес в розподілі завдань та призначенні 

виконавців. Вхідна інформація через систему електронного документообігу 

надходить виконавцям через завдання від вищого керівництва. Можливість 

передачі звіту про виконані завдання. Кожен ієрархічний рівень контролює 

виконання всіх документів, які були «спущені вниз».  

При прийнятті звіту від нижчестоящого рівня документ 

переміщається на вищестоящий рівень або підписується керівництвом 

організації та відправляється адресату-(ам). При неприйнятті звіту про 

виконання документ залишається в стадії доопрацювання, при цьому в нього 

необхідно внести зміни. Також присутня опція анулювання завдання по 

документу нижчестоящим виконавцем, якщо її закриває вищестоящий 

виконавець. Ці функції – звітність і контроль – є одними з найважливіших в 

системі електронного документообігу. Відзначається чіткий взаємозв'язок 

документів. У СЕД присутня можливість відстежити зв'язки між 
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документами з якогось певного питання з метою отримання найбільш 

повної інформації.  

Необхідно відзначити, що чим складніше й об'ємніше документообіг в 

організації, тим простіше стає працювати в СЕД – тут спостерігається ефект 

масштабу. 

В даний час у зв'язку з бурхливим розвитком прикладних програм їх 

недоліки поступово усуваються, але багато з них все ще наявні в СЕД. 

Головне призначення СЕД полягає в контролі над документообігом в 

організації, розподілі завдань між працівниками та перевірці виконання 

документації. СЕД – єдина панель задач, яку можна налаштовувати не тільки 

в задачах, пов'язаних з документами. Така система може стати 

«прогресивним менеджером завдань» для кожного співробітника. 

Відзначається можливість її поєднання з внутрішньо-організаційним 

сервісом миттєвих повідомлень, електронною поштою і т. д. Слід зазначити, 

що в системі електронного документообігу існує безліч можливостей для 

управління персоналом організації. 

Таким чином, ефективність використання співробітниками ТОВ 

«Мелон»  СЕД визначається обсягом витрат на управління самою системою, 

тобто чим вони нижчі, тим система є більш ефективною. 

 

3.3. Мотиваційна складова ефективного управління персоналом 

підприємства  

 

В сучасних умовах господарювання пріоритетним напрямом в 

управлінні персоналом стає творче, продуктивне, інтелектуальне ставлення 

працівника, спрямоване на досягнення високих показників діяльності 

підприємства. Для цього слід сформувати ефективний мотиваційний 

механізм управління персоналом, що відповідатиме ринковим умовам 

господарювання, і тим самим забезпечить успішну діяльність і розвиток 

підприємств та всієї економіки країни [99, с. 56]. 
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Мотивацію персоналу як галузь практичної діяльності, що 

безпосередньо пов’язана з реалізацією інтересів суб’єктів господарювання, 

взаємодією роботодавців і найманих працівників, посилення трудової 

активності, правомірно розглядати як одну з провідних складових соціально-

трудових відносин [49, с.15].  

Мотивація персоналу займає одне із центральних місць у системі 

управління будь-яким соціально-економічним об'єктом. Мотивація 

персоналу є однією із функцій управління поряд з іншими функціями, такими 

як планування, організація, контроль, прийняття рішень [37, с. 173]. 

При управлінні мотивацією на підприємствах необхідно враховувати, 

що люди з більшим ступенем мотивації працюють продуктивніше не залежно 

від рівня їх здібностей чи навичок [57, с. 362]. 

Аналіз діяльності ТОВ «Мелон» показує, що  на підприємстві 

недостатньо уваги приділяється пошуку внутрішньовиробничих резервів 

стимулювання трудової активності працівників.  

Основними проблемами у формуванні мотиваційної складової 

механізму забезпечення процесу управління персоналу є: 

- менеджери середньої ланки не несуть економічної відповідальності 

за ефективність використання виробничих фондів, трудових і матеріальних 

ресурсів; 

- в деякі періоди функціонування підприємства відчувається 

тимчасовий недолік трудових ресурсів. Проблема ускладнюється тим, що 

додатковий набір кадрів на підприємстві не можливий унаслідок 

оптимального кількості працівників. Таким чином, проблема полягає в тому, 

щоб ефективним чином і з мінімальним обсягом витрат спонукати персонал 

збільшити трудові зусилля в періоди різкого підвищення попиту. На даний 

же момент працівники слабо зацікавлені у підвищенні результативності 

функціонування ТОВ «Мелон». 
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- проблемними сторонами існуючої системи мотивації 

праці працівників ТОВ «Мелон» є ряд аспектів, які потребують окремої 

уваги адміністрації підприємства: 

1. При визначенні розміру окладу і преміальних, не приділяється увага 

додатково відпрацьованому часу персоналу, що значно знижує зацікавленість 

і продуктивність.  

2. У деяких випадках використовується погодинна оплата праці, при 

тому, що в кінцевому підсумку, важливий кількісний результат. Це також 

призводить до значного зниження продуктивності праці.  

3. Оперативним управлінням виробничого підрозділу займаються 

люди, які не мають спеціальної освіти для здійснення даного виду 

діяльності.  

Недоліки системи мотивації персоналу підприємства найбільш явно 

проявляються в періоди максимального попиту на продукцію підприємства. 

У ці періоди колектив ТОВ «Мелон» не може забезпечити реалізацію 

продукції в потрібному обсязі, так як керівництву залучити співробітників до 

понаднормової роботи на добровільних засадах не вдається, а пошук нових 

співробітників для роботи на непостійній основі не є раціональним. Слабка 

зацікавленість працівників, на наш погляд, відбулася від недостатньо 

неефективної організації системи мотивації і стимулювання праці на 

підприємстві, і як наслідок, персонал відчуває невідповідність трудових 

витрат одержуваному винагороді.  

Таким чином, виявлені проблеми необхідно вирішувати шляхом 

вдосконалення мотивації і стимулювання праці персоналу підприємства. 

Резервом управління трудовою ефективності є збільшення зацікавленості 

персоналу у підвищенні результативності функціонування підприємства для 

отримання максимального прибутку в періоди значного збільшення ємності 

ринку.  

Для досягнення потрібного ефекту необхідно змінити сформовану 

систему мотивації персоналу шляхом розвитку наявних та впровадження 
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нових форм матеріального стимулювання на основі адміністративних, 

економічних і соціально-психологічних методів управління.  

Аналіз можливих форм організації системи оплати праці на 

підприємстві за запропонованою технології, виходячи з мети зміни поточної 

економічної ситуації дозволяє припустити, що існуючу систему управління 

персоналом важливо вдосконалювати в частині участі працівників у 

прибутку організації та впровадження принципу управління по цілях, на 

підставі досягнення яких буде оцінюватися ефективність праці кожного 

працівника.  

Тому, вдосконалення економічних методів мотивації персоналу ТОВ 

«Мелон»  має ґрунтуватися на встановленні залежності між оплатою праці та 

рівнем доходів підприємства та ефективністю праці самого працівника.  

Для більш ефективного впливу матеріальних стимулів на персонал 

необхідно ввести більш диференційовану систему надбавок до основного 

фонду оплати праці для всіх працівників.  

Одним із способів вдосконалення матеріального стимулювання є 

поділ між працівниками підприємства додаткового прибутку, який був 

отриманий в результаті підвищення продуктивності праці. 

У діючій системі мотивації праці ТОВ «Мелон» основний акцент 

робиться на оплачені відпустки і оплачені дні тимчасової непрацездатності. 

Загальний список соціальних виплат на підприємстві слід обговорити з 

участю працівників (анкетування, збори колективу). Можливе закріплення за 

окремими структурними підрозділами різних видів соціальних виплат.  

Додатковими соціально-економічними виплатами і гарантіями на ТОВ 

«Мелон» можуть стати:  

- оплачені святкові дні;  

- оплачений час на обід;  

- медичне страхування на підприємстві;  

- додаткове пенсійне страхування на підприємстві;  

- страхування від нещасних випадків;  
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- надання безкоштовних стоянок для автомобілів;  

- допомога у підвищенні освіти, профпідготовці та перепідготовці.  

Тому, основними напрямками розвитку системи мотивування праці 

персоналу на ТОВ «Мелон» є:   

- застосування нових стимулюючих форм оплати праці;  

- розвиток системи управління діловою кар'єрою;  

- розширення використання соціально-психологічних факторів у 

стимулюванні персоналу, формування сприятливого соціально-

психологічного клімату в колективі.  

Отже, для удосконалення механізму забезпечення ефективного 

управління персоналом на ТОВ «Мелон»  необхідно удосконалити роботу 

кадрової служби, сприяти на підприємстві процесам мобільності персоналу 

та ротації, підвищити значення стимулюючої і мотивуючої складової з метою 

підвищення рівня продуктивності праці, запровадити на підприємстві 

використання нової системи інформаційного забезпечення «1С-Підприємство 

8.0» та системи електронного документообігу. 

Таким чином, удосконалення системи управління персоналом  

ТОВ «Мелон» може привести до наступних результатів: 

1) цілі та завдання системи управління персоналом будуть прив’язані 

до стратегічних цілей підприємства і конкретних умов їх реалізації; 

2) підприємство своєчасно забезпечуватиметься персоналом 

необхідної кваліфікації та чисельності, кадрове планування 

здійснюватиметься у відповідності до виробничого; 

3) система матеріального і морального стимулювання праці 

відповідатиме наміченій стратегії бізнесу, що дозволить підтримувати 

мотивацію персоналу на необхідному рівні і сприятиме підвищенню 

економічної та соціальної ефективності роботи підприємства; 

4) підтримання і підвищення кваліфікації керівників та співробітників 

здійснюватиметься у відповідності до вимог підприємства; 
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5) недоліки структури системи управління персоналом будуть 

усунені: чисельність і кваліфікація спеціалістів, які реалізують технології 

системи управління персоналом, будуть приведені у відповідність до обсягу 

вирішуваних завдань, що дозволить досягти рівня управління персоналом, 

необхідного для розвитку підприємства; 

6) будуть визначені принципи взаємодії функціональних підрозділів 

по роботі з персоналом з іншими службами підприємства; 

7) стане налагодженою технологія збору, аналізу, обліку і оновлення 

інформації про стан кадрового ресурсу на підприємстві; 

8) підвищиться індивідуальна продуктивність праці кожного 

працівника та ефективність діяльності підприємства у цілому. 

Практична реалізація концепції вдосконалення системи управління 

персоналом може бути успішною за умов досягнення відповідності між 

цілями, стратегією управління підприємством, стратегією управління 

персоналом, організаційною культурою, якістю персоналу. 

Успішно проведене вдосконалення системи управління персоналом 

дозволить зміцнити загальний стан підприємства, сприятиме випуску якісної 

продукції та наданню якісних послуг споживачам, зміцнить позиції 

підприємства на ринку. 
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ВИСНОВКИ  

 

Проведене дослідження проблеми механізму забезпечення 

ефективного управління персоналом ТОВ «Мелон» дозволяє зробити 

наступні висновки: 

1. Під управлінням персоналу прийнято розуміти цілеспрямовану 

діяльності керівного складу організації спрямованої на розробку концепції, 

стратегій кадрової політики і методів управління людськими ресурсами. Це 

системний, планомірно організований вплив через систему взаємопов’язаних, 

організаційно економічних і соціальних заходів, спрямованих на створення 

умов нормального розвитку й використання потенціалу робочої сили на рівні 

підприємства. Головною метою процесу управління персоналом на 

підприємстві є кадрове забезпечення підприємства, ефективне використання 

персоналу, а також їх професійний й соціальний розвиток. 

2. Механізм забезпечення ефективного управління персоналом 

підприємства – це складова частина системи управління підприємством, що 

забезпечує ефективний контроль, координацію, мотивацію та організацію 

роботи працівників, від стану яких залежить фінансовий результат діяльності 

підприємства. Механізм управління відіграє важливу роль у підвищенні 

продуктивності праці працівників, їх зацікавленості до роботи та 

ефективності функціонування підприємства в цілому.  

3. Аналіз зарубіжного досвіду показав, що формування механізму 

забезпечення ефективного управління персоналом підприємства є одним і 

важливих і основних напрямків діяльності підприємств. У сучасній практиці 

європейського менеджменту багато уваги приділяють удосконаленню 

організаційних структур управління; американська практика управління 

зосереджується на спеціалізованих кадрових службах (лінійні менеджери 

зобов'язані суворо дотримуватися їх рекомендацій), японська практика 

покладає відповідальність за людську складову виробництва і управління не 
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лише на кадрові служби, а й на лінійних і функціональних менеджерів усіх 

рівнів. 

4. Дослідження основних техніко-економічних показників  

ТОВ «Мелон» дає можливість зробити висновок, що протягом 2013-2016 рр. 

підприємство функціонує досить ефективно, демонструючи збиткову 

діяльність лише у 2013 р., збільшує обсяги виробництва та реалізації 

продукції. Протягом досліджуваного періоду на підприємстві відбувалося 

зростання багатьох показників, серед яких важливе місце займає обсяг 

товарної продукції та фонд оплати праці. 

5. ТОВ «Мелон»  забезпечене кадровими ресурсами для здійснення 

своєї діяльності, так як найбільшу частку персоналу складають працівники 

віком від 35 до 55 років з вищою або незакінченою вищою освітою. 

Причинами таких орієнтацій у персоналі є специфіка діяльності 

підприємства, важливість навиків із роботою як із новітнім обладнанням, так 

і умінням працювати із застаріли устаткуванням. На ТОВ «Мелон» 

вирізняють спеціалістів вищої кваліфікації, спеціалістів середньої 

кваліфікації та спеціалістів-практиків. що протягом останніх років 

чисельність працюючих збільшилась. Порівнюючи 2015 р. і 2013 р., 

чисельність працюючих на підприємстві  збільшилась на 26 осіб і становила 

42 особи у 2015 році, а у 2016 році зменшилась на 9 осіб. Ці зміни відбулись 

в основному за рахунок зменшення чисельності виробничого персоналу. 

6. Механізм забезпечення управління персоналом на ТОВ «Мелон» 

включає організаційну складову, інформаційний механізм, економічний 

механізм та нормативно-правову складову. Проте на підприємстві мало уваги 

приділяється матеріальному заохоченню працівників та вдосконаленню 

інформаційного забезпечення на що потрібно звернути увагу керівництва 

підприємства. Основними проблемами, які виникають в процесі управління 

персоналом на ТОВ «Мелон» є: неефективність використання робочого часу 

працівниками підприємства; відсутність чіткого мотиваційного механізму, в 

якому розміри премії не будуть залежати від стажу працівника; відсутність 
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якісної та ефективної системи інформаційного забезпечення управління 

персоналом; відсутність ротації та мобільності персоналу; високий рівень 

плинності кадрів. 

7. Реалізація концепції вдосконалення системи управління персоналом  

на ТОВ «Мелон», запропонованої нами може бути успішною за умов 

досягнення відповідності між цілями, стратегією управління підприємством, 

стратегією управління персоналом, організаційною культурою, якістю 

персоналу. Вдосконалення системи управління персоналом дозволить 

покращити загальний стан підприємства, сприятиме випуску якісної 

продукції та наданню якісних послуг споживачам, зміцнить позиції 

підприємства на ринку. 

8. Для того, щоб служба управління персоналом на підприємстві 

могла успішно виконувати свої функції, необхідно не лише наявність повної і 

достовірної інформації, але  і  цілої системи інформаційного забезпечення. 

Одними з найбільш новітніх видів автоматизованих інформаційних систем є  

системи електронного документообігу. Так як ТОВ «Мелон» є досить новим 

підприємством введення електронного документообігу для підприємства 

буде зручнішим та не потребуватиме багато часу на впровадження. 

Створення та використання на  ТОВ «Мелон» механізму 

інформаційного забезпечення - це одна з нагальних умов, що дасть змогу 

гарантувати прийняття ефективних управлінських рішень та розвиток 

управлінських новацій. 

9. Мотивація персоналу на підприємстві залежить від таких основних 

складових як: заробітна плата (основна зарплата, премії і надбавки), бонуси 

(разові виплати з прибутку організації), участь у прибутку (встановлена 

частка виручки з якої формується заохочувальний фонд), плани додаткових 

виплат (субсидування ділових та особистих витрат в залежності від 

результату праці), ощадні фонди (організація ощадних фондів для 

працівників організації з виплатою відсотків), відрахування до пенсійного 
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фонду (створюється власний, альтернативний державному пенсійний фонд, 

куди виробляються відрахування). 

Завдяки проведенню  запропонованих заходів на ТОВ «Мелон» 

очікується підвищення продуктивності праці працівників до 455,75 тис. грн.  

і обсягів виробництва до 15039, 75 тис. грн. Крім того, після впровадження 

програмного пакету «1 С Підприємство 8.0» очікується економія 

адміністративних витрат на 279,9 тис. грн.  

Таким чином, впровадження заходів підвищення ефективності 

персоналом на ТОВ «Мелон» є необхідним і ефективними, так як проведені 

розрахунки демонструють значну економію витрат для підприємства. 
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Рис. А.1. Схема механізму забезпечення ефективного  управління 

персоналом підприємства. 

Примітка. Складено автором за даними: [33, с. 138; 103, с. 223]. 
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якості 

підбору 
персоналу 

Покращання 
рівня 

навчання 
персоналу 

Підвищення 
кваліфікації 
персоналу 

Підвищення 
рівня 

мотивації 
персоналу 

Підвищення 
інноваційної 

спрямованості 
управління 
персоналом 
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Додаток Б 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.Б.1. Організаційна структура ТОВ «Мелон». 

Примітка. Складено автором за даними підприємства. 

Директор 

Головний інженер 

Бухгалтерія План.-Економ. 
відділ 

Відділ кадрів 

Відділ охорони праці 

Служба обліку 

ВБГО Склад Цех 

Господарський 
відділ 

Монтажна служба 

Служба 
автотранспорту 
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Додаток В 

Анкета для кандидатів при відборі на посаду 

 

1. Посада, на яку ви претендуєте:_________________ 

2. Загальні відомості: 

- Прізвище, ім'я, по батькові _________________ 

- Дата й місце народження __________________ 

- Паспорт: серія ____ № _______  

- виданий _________________________________ 

- дата видачі_______________________________ 

- Адреса по прописці _______________________ 

- Адреса фактичний_________________________ 

- Родинний стан_____________________________ 

- Склад родини _____________________________ 

- Утворення (у тому числі курси) _____________ 

_________________________________________ 

3. Чому ви хочете працювати саме в цій компанії? 

______________________________________________ 

4. Чи є у вас переваги перед іншими претендентами? 

______________________________________________ 

5. Які ваші сильні і слабкі сторони? 

______________________________________________ 

6.Чи зможете ви поєднувати роботу з особистим життям? 

Так    Ні   Можливо 

7. Що ви чекаєте від своєї кар'єри через кілька років? 

______________________________________________ 

8. Яку зарплату Ви хочете отримувати? 

______________________________________________ 
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Додаток Г 

Анкета здобувача при прийомі на роботу 

1. Посада, на яку ви претендуєте:  

2. Загальні відомості:  

 Прізвище, ім'я, по батькові  
 Дата й місце народження  
 Адреса по прописці  
 Адреса фактичний (телефон) 
 Родинний стан 
 Склад родини  

3. Навички роботи на комп'ютері (потрібне підкреслити): 

Немає / Знання основ / Користувач / Програмування 

Навички роботи с програмою «1С Бухгалтерія» (потрібне підкреслити): 

Немає / Знання основ / Користувач / Програмування 

Комп'ютерні програми, якими ви володієте 
___________________________________________________________  

4. Освоєні суміжні спеціальності ______________________  

5. Трудовий досвід (перелічити три останніх місця роботи у зворотному порядку) 

 Організація ____________________________  
Період роботи____________________________ 
Посада _____________________________ 
ФИО керівника і його телефон _____________ 

 Організація __________________________  
Період роботи _____________________________ 
Посада _____________________________  
ФИО керівника і його телефон ____________ 

 Організація __________________________  
Період роботи _____________________________ 
Посада _____________________________  
ФИО керівника і його телефон ____________ 

6. Коли готові приступити до роботи ___________________________________  
7. Негативні риси вашого характеру _____________________________  
8. Позитивні риси вашого характеру ____________________________  
9. Шкідливі звички ___________________________________________________  
 

Підпис __________                                                        Дата заповнення______________   
           

До заповненої анкети додати копії документів( паспорт, ід.код, про освіту та 
підвищення кваліфікації. при наявності), фото. 
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 Додаток Д 

 
ШТАТНИЙ    РОЗКЛАД  

м. Одеса                                                                                                                        01 грудня  2016р. 
 

№ 
п/п 

Посада 
Кількість 
одиниць 

Ставка, грн 
Місячний фонд 

оплати, грн 
1 2 3 4 5 

1.  
Директор 
 

1 5000,00 5000,00 

2.  
Заступник директора з економічних 
питань 
 

0,5 3000,00 1500,00 

3.  
Комерційний директор  
 

1 3000,00 3000,00 

4.  
Старший  бухгалтер  
 

1 2500,00 2500,00 

5.  
Бухгалтер 
 

1 2000,00 2000,00 

6.  
Начальник відділу постачання 
 

0,5 2500,00 1250,00 

7.  
Менеджер відділу постачання 
 

 
0,5 

 
2000,00 1000,00 

8.  
Менеджери відділу збуту 
 

0,5 
0,5 

2000,00 2000,00 

9.  
Помічник директора 
 

1 2000,00 2000,00 

10.  
Економіст бухгалтерського 
обліку 
. 

0,5 2000,00 1000,00 

11.  
Економіст з фінансової роботи 
 

1 2000,00 2000,00 

12.  
Секретар - референт 
 

0,5 1500,00 750,00 

13.  
Перекладач німецької та англійської 
мови 
 

1 2000,00 2000,00 

14.  
Начальник виробництва 
Ципко В. Д. 1 3000,00 3000,00 

15.  
Керівник служби охорони праці 
 

1 2500,00 2500,00 

16.  
Адміністратор офісу 
 1 1250,00 1250,00 

17.  
Комірник  
 

1 1700,00 1700,00 

18.  
Головний енергетик 
 0,5 1250,00 625,00 

19.  
Начальник ВТК 
 

0,2 1250,00 250,00 

20.  
Слюсар – електрик 
 

0,4 1500,00 600,00 

21.  
Слюсар механоскладальних робіт  
8 осіб 

5,25 2200,00 11 550,00 

22.  
Слюсар механоскладальних робіт 
5 осіб 
 

2,3 1750,00 4025,00 
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23.  
Слюсар 
 

1 1250,00 1250,00 

24.  
Електрозварник 
 

0,2 2200,00 440,00 

25.  
Бригадир зварювальної дільниці 
 

1 2200,00 2200,00 

26.  
Наладник електротехнічного 
обладнання 
 

0,5 1250,00 625,00 

27.  
Різальник металу  
 

1 2200,00 2200,00 

Всього працівників  39 

 
 
 


