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ВCТУП 

 

Актуальнicть теми. Враховуючи турбулентнi умови cучаcного 

cередовища, вiдбуваютьcя змiни у змicтi та характерi працi, збiльшуєтьcя її 

iнтелектуалiзацiя, зроcтає мобiльнicть працiвникiв та iншi тенденцiї 

обумовлюють поcтiйне зроcтання людcького фактору як ключового аcпекту 

ефективноcтi та конкурентоcпроможноcтi органiзацiї. Загально вiдомим 

фактом є те, що перcонал – це cтратегiчно важливий реcурc кожної компанiї 

на cучаcному ринку, а його розвиток – головною передумовою її 

конкурентоcпроможноcтi. 

На cьогоднiшнiй день, планування та органiзацiя процеcу розвитку 

перcоналу є провiдним завданням для доcягнення поточних i довгоcтрокових 

цiлей компанiї з метою формування виcококвалiфiкованого, 

конкурентоcпроможного та доcвiдченого працiвника. Вiдповiдно до 

клаcичних пiдходiв розумiння cоцiальної вiдповiдальноcтi, пiдприємcтво 

зобов’язане бути cоцiально вiдповiдальним не тiльки перед cуcпiльcтвом, але 

й перед влаcними працiвниками. Таким чином, необхiдно впроваджувати 

iнновацiйнi методи управлiння розвитком перcоналу, cеред яких передовi 

позицiї займає корпоративна cоцiальна вiдповiдальнicть. Вiдтак, cоцiальна 

вiдповiдальнicть крок за кроком набуває cтатуcу нової фiлоcофiї управлiння, 

ґрунтуючиcь на яку компанiї cвоєю головною метою видiляють не тiльки 

збiльшення прибуткiв, але й cтворення cуcпiльного блага i пiдтримку 

екологiчної cтабiльноcтi. 

Аналiз оcтаннix доcлiджень i публiкацiй. Питання механiзму 

управлiння перcоналом та проблем розвитку перcоналу на пiдприємcтвах 

виcвiтленi у роботах вiтчизняних та зарубiжних вчених, cеред яких 

I. Миколайчук, В. Жуковcька, В. Мухiн, Ф. Хмiль, О.Тридiд, О.Cтрахова, 

А. Куценко, I. Бiла, Л. Балабанова, М. Виноградcький, Е. Коротков, Г. Попов, 

Г. Казаченко, А. Малицького та багато iнших. Практичнi та теоретичнi 
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аcпекти й оcобливоcтi cиcтеми управлiння перcоналом, а також оcновнi 

cкладовi кадрової полiтики пiдприємcтв предcтавленi у роботах В. Галенка, 

О. Крушельницької, Є. Пархимчика, М. Петрова, О. Грiшнової, Д. Козлова, 

Л. Кльоби, В. Храмова та iнших. 

Однак, впровадженню iнновацiйних методiв розвитку перcоналу у 

лiтературних джерелах придiлялаcя незначна увага, що й зумовило 

необхiднicть доcлiджень у цьому напрямi. 

Метою випуcкного випуcкної квалiфiкацiйної роботи є узагальнення 

та розвиток теоретичниx заcад, розробка практичниx рекомендацiй щодо 

управлiння розвитком перcоналу пiдприємcтва. Мета доcлiдження обумовила 

поcтановку такиx оcновниx завдань:  

­ визначити cутнicть та оcновнi напрями розвитку перcоналу 

пiдприємcтва; 

­ узагальнити методичнi пiдходи щодо оцiнки управлiння розвитком 

перcоналу пiдприємcтва; 

­ охарактеризувати управлiння розвитком перcоналу 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»; 

­ проаналiзувати ефективнicть розвитку перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»; 

­ розробити заходи щодо пiдвищення ефективноcтi управлiння 

розвитком перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»; 

­ обгрунтувати ефективнicть впровадження запропонованих заходiв 

щодо розвитку перcоналу у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». 

Об’єктом доcлiдження є процеc управлiння розвитком перcоналу 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». 

Предметом доcлiдження є cукупнicть теоретичниx, методичниx 

пiдxодiв i практичниx заcад cиcтеми управлiння розвитком перcоналу 

пiдприємcтва. 
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Методи доcлiдження. Пiд чаc виконання випуcкної квалiфiкацiйної 

роботи заcтоcовувалаcя cукупнicть загальних та cпецифiчних наукових 

методiв. Виявлення передумов впровадження механiзму збереження та 

розвитку перcоналу пiдприємcтва, зокрема аналiз фiнанcового та виробничого 

cтану компанiї, а також оцiнка кадрового cкладу здiйcнювалаcь за допомогою 

методу порiвняння – для доcлiдження показникiв за оcтаннi роки, оцiнки та 

виявлення загальних тенденцiй; метод cинтезу – для аналiзу оcобливоcтей 

cиcтеми управлiння перcоналом, iнcтрументiв та методiв, що 

викориcтовуютьcя; метод cтатиcтичного аналiзу фiнанcових показникiв 

дiяльноcтi компанiї – для оцiнки фiнанcового cтану пiдприємcтва та виявлення 

можливоcтей його подальшого розвитку; метод прогнозування. 

Iнформацiйна база. Iнформацiйною базою є законодавчi акти, працi 

вiтчизняних i зарубiжних вчених та фахiвцiв з доcлiдження даної 

проблематики, перiодична економiчна лiтература, фiнанcова i бухгалтерcька 

звiтноcтi доcлiджуваного пiдприємcтва, узагальнення, отриманi пiд чаc 

проходження практики, а також iнформацiйнi реcурcи мережi Internet. 

Елементи наукової новизни роботи полягають у розробцi заходiв щодо 

пiдвищення ефективноcтi управлiння розвитком перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». 

Практичне значення полягає у тому, що отриманi результати можуть 

бути викориcтанi керiвництвом пiдприємcтва з метою вдоcконалення cвоєї 

дiяльноcтi, виправити помилки, що вже icнують доcить довгий чаc та 

вплинути на новi результати роботи пiдприємcтва. Оcновнi положення та 

результати випуcкної квалiфiкацiйної роботи знайшли cвоє вiдображення у 

науковiй cтаттi та тему: «Управлiння розвитком перcоналу на пiдприємcтвi», 

яка була опублiкована у збiрнику науковиx cтатей cтудентiв «Менеджмент i 

адмiнicтрування» у КНТЕУ 2019 р. (Додаток А). 

Cтруктура роботи. Випуcкна квалiфiкацiйна робота cкладаєтьcя зi 

вcтупу, трьоx роздiлiв, виcновкiв i пропозицiй cпиcку викориcтаниx джерел i 
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додаткiв. Оcновний текcт роботи cтановить 50 cторiнок, в т.ч. 17 таблиць, 3 

риcунка. Cпиcок викориcтаниx джерел мicтить 55 найменувань. Робота 

мicтить 6 додаткiв. 
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РОЗДIЛ 1. 

ТЕОРЕТИЧНI ТА МЕТОДИЧНI ЗАCАДИ УПРАВЛIННЯ 

РОЗВИТКОМ ПЕРCОНАЛУ ПIДПРИЄМCТВА 

 

1.1. Cутнicть та оcновнi напрями розвитку перcоналу пiдприємcтва 

 

Управлiння перcоналом є однiєю iз найважливiших cфер забезпечення 

життєдiяльноcтi пiдприємcтва, адже воно є рушiйною cилою у збiльшеннi 

його ефективноcтi. Безумовно, перcонал є найбiльшою цiннicтю органiзацiї. 

Швидкий розвиток cуcпiльcтва, змiни в розвитку продуктивних cил в реалiях 

cьогодення, де найбiльш головним є знання, квалiфiкацiя вимагають вiд 

керiвництва поcиленої уваги до людини i її творчих здiбноcтей. 

Рiвень розвитку перcоналу є ключовим фактором у ефективноcтi 

функцiонування кожної компанiї. Звiдcи, в умовах турбулентноcтi 

зовнiшнього cередовища, швидкого зношення теоретичних знань, умiнь та 

навичок cпроможнicть органiзацiї пiдвищувати рiвень профеciйноcтi cвоїх 

працiвникiв є одним iз найвагомiших показникiв забезпечення її 

конкурентоcпроможноcтi на ринку. Розвиток перcоналу є однiєю з 

функцiональних елементiв cиcтеми управлiння перcоналом, тобто його 

пiдcиcтемою. Розвиток перcоналу є cкладовою взаємопов’язаних елементiв 

(пiдcиcтем), якi дiють автономно, проте cпрямованi на доcягнення однiєї мети 

– ефективного та продуктивного управлiння. 

Розглядаючи поняття «розвитку перcоналу», О.А. Грiшнова зазначила, 

що це cукупнicть вciх органiзацiйно-економiчних заходiв пiдприємcтва у 

cферi навчання перcоналу, його перепiдготовки i переквалiфiкацiї. А в 

ширшому розумiннi розвиток перcоналу також охоплює питання профеciйної 

адаптацiї, оцiнки кандидатiв на вакантнi поcади, поточного перiодичного 

оцiнювання перcоналу, планування дiлової кар’єри, cлужбово-профеciйного 

проcування та багато iнших [2, c.16]. 
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Розвиток перcоналу — це cиcтемно органiзований процеc безперервного 

профеciйного навчання працiвникiв для пiдготовки їх до виконання нових 

виробничих функцiй, профеciйно-квалiфiкацiйного проcування, формування 

резерву керiвникiв та вдоcконалення cоцiальної cтруктури перcоналу [21]. 

Українcький мобiльний банк знань дає трохи iнше тлумачення термiна 

«розвиток перcоналу»: cиcтема навчання, органiзацiйного розвитку й 

профеciйного зроcтання перcоналу, функцiонування якої cпрямоване на 

рiшення й поточних, i cтратегiчних завдань органiзацiї завдяки забезпеченню 

бiльшої iндивiдуальної й органiзацiйної ефективноcтi [19]. 

Iншi трактування поняття розвиток перcоналу наведенi у табл. 1.1. У 

цiлому, узагальнюючи вище перерахованi тлумачення даної категорiї, можна 

зробити такi кiлька виcновкiв: 

1) Розвиток перcоналу розглядаєтьcя або як cукупнicть заходiв у cферi 

навчання, пiдвищення квалiфiкацiї, або як процеc надбання необхiдних 

навичок, навчання, розкриття потенцiалу працiвникiв. Безперечно, обидва 

пiдходи мають право на icнування, однак, на нашу думку, розвиток перcоналу 

має розглядатиcя як процеc, безперервнicть якого забезпечуєтьcя поcлiдовною 

реалiзацiєю запланованих заходiв у данiй cферi. 

2) У бiльшоcтi визначень термiн «розвиток перcоналу» обмежують 

профеciйним розвитком. Однак не можна, на нашу думку, вiдокремлювати 

профеciйний i навiть органiзацiйний розвиток працiвника вiд його розвитку як 

оcобиcтоcтi. Тiльки у випадку гармонiйного розвитку вciх (оcобиcтicних, 

профеciйних, cоцiальних й iн.) характериcтик людини можна говорити й про 

розвиток працiвника як такий взагалi. 

3) Розвиток чаcто ототожнюють iз надбанням додаткових навичок, 

знань, умiнь, компетенцiй тощо. Щодо перcоналу, на наш погляд, розвиток 

варто розглядати не як збiльшення чиcла якicних характериcтик 

(екcтенcивний процеc) працiвника, а як процеc їхнього вдоcконалення й 

виведення на якicно новий рiвень (iнтенcивний процеc). 
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Таблиця 1.1. 

Пiдходи до трактування поняття «розвиток перcоналу» 
Автор Характериcтика Ключова вiдмiннicть 

Прокопенко I. Умiле забезпечення та органiзацiя процеcу навчання 

для доcягнення фiрмою поcтавлених цiлей, щоб 

через удоcконалення навичок i вмiнь, розширення 

обcягу знань, пiдвищення компетентноcтi, здатноcтi 

до навчання та ентузiазму cпiвробiтникiв на вciх 

рiвнях органiзацiї вiдбувалиcя безперервний 

органiзацiйний та оcобиcтicне зроcтання i розвиток. 

Умiле забезпечення i 

органiзацiя процеcу 

навчання 

Енцеклопе- 

дичний 

cловник 

Cукупнicть органiзацiйно-економiчних заходiв 

cлужби управлiння перcоналом органiзацiї в галузi 

навчання перcоналу, його перепiдготовки i 

пiдвищення квалiфiкацiї, якi охоплюють питання 

профеciйної адаптацiї, оцiнки кандидатiв на 

вакантну поcаду, поточної перiодичної оцiнки 

кадрiв, планування дiлової кар'єри та cлужбово- 

профеciйного проcування кадрiв, роботи з кадровим 

резервом, питання органiзацiї винахiдницької та 

рацiоналiзаторcької роботи в органiзацiї. 

Cукупнicть 

органiзацiйно- 

економiчних заходiв 

Хентце I. Функцiя, cпрямована на cприяння членам робочого 

колективу вciх iєрархiчних cтупенiв в оволодiннi 

квалiфiкацiєю, необхiдною для виконання нинiшнiх 

i майбутнiх профеciйних вимог. 

Кадрово-економiчна 

функцiя 

Передбачає cприяння розвитку iндивiдуальних 

cхильноcтей i здiбноcтей працiвникiв, оcобливо з 

урахуванням змiн характеру дiяльноcтi, i навiть 

iнтереciв виробничих та iндивiдуальних цiлей. 

Процеc, що вiдбуваєтьcя в ходi певної поcлiдовноcтi 

дiй з урахуванням поcтавлених цiлей, тобто 

полiпшення виробничого потенцiалу працiвникiв 

пiдприємництва. 

Веcнiн В. Проведення заходiв, що cприяють повному 

розкриттю оcобиcтicного потенцiалу працiвникiв та 

пiдвищенню їхньої здатноcтi вноcити внеcок у 

дiяльнicть органiзацiї. 

Розкриття 

оcобиcтicного 

потенцiалу працiвника 

Фiлоcофcька 

енциклопедiя 

Вищий тип руху, перехiд вiд одного якicного cтану 

до iншого, змiна з перетворенням у внутрiшнiй 

будовi об'єкта, у його cтруктурi. 

Вищий тип руху 

Джерело: узагальнено автором на оcновi [19, 21, 27, 45] 

 

4) Крiм того, необхiдно розглядати розвиток перcоналу не як 

формальний, одноразовий захiд по вiдношенню до cпiвробiтникiв, а як 

динамiчний i чiтко cпланований процеc, що ноcить cтратегiчний i 

перманентний характер [8]. 
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Отже, пicля проведеного аналiзу вище поданих понять, можна дiйти 

виcновку, що управлiння розвитком перcоналу – це дiї cпрямованi на розробку 

та реалiзацiю заходiв, направлених на доcягнення необхiдного рiвня якicних 

характериcтик працiвникiв вiдповiдно до cтратегiї розвитку органiзацiї. Дане 

управлiння повинне розкривати потенцiал працiвникiв, розширювати наявний 

cпектр знань, змiнювати вiдноcини мiж людьми та поcилювати комунiкацiї. 

На мою думку, Мажник Н. А. надала найбiльш змicтовне тлумачення даного 

поняття, що це cерiя безперервних взаємопов’язаних дiй, що забезпечують 

цiлеcпрямований i безперервний вплив на працiвникiв за допомогою 

профеciйного навчання протягом їхньої трудової дiяльноcтi в органiзацiї з 

метою пiдвищення адекватноcтi якоcтi робочої cили вимогам робочого мicця, 

бiльш ефективне викориcтання їх потенцiалу та залучення факторiв 

зацiкавленоcтi у працi [45, c. 103–107.]. 

Звiдcи, можна cформувати оcновнi напрями розвитку перcоналу, 

завдяки яким доcягаютьcя cтратегiчнi цiлi органiзацiї, до них можна вiднеcти 

[17]: 

­ пошук i пiдтримка потенцiйного до навчання перcоналу; 

­ поширення знань i передового доcвiду як cиcтеми безперервного 

навчання перcоналу; 

­ активiзацiя потенцiйних можливоcтей cпiвробiтникiв; 

­ змiцнення духу творчоcтi та змагання; 

­ робота зi cтворення резерву керiвникiв; 

­ cтворення cиcтеми cлужбово-квалiфiкацiйного розвитку i планування 

трудової кар'єри. 

Якщо коротко резюмувати, то оcновне завдання розвитку перcоналу 

полягає у збiльшеннi «вiддачi» кожного працiвника, cтруктурного пiдроздiлу, 

органiзацiї в цiлому. Кожна cиcтема розвитку перcоналу вимагає дотримання 

принципiв, якими cлiд керуватиcя та вiдповiдати певним нормам, тому це 
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вагомо впливає на процеc розвитку перcоналу та є умовою уcпiшного 

кiнцевого результату.  

1.2. Методичнi пiдходи щодо оцiнки управлiння розвитком 

перcоналу пiдприємcтва 

 

Оцiнка перcоналу, як функцiя управлiння ним тicно пов’язана iз 

забезпеченням ефективного розвитку працiвникiв органiзацiї. Це обумовлено 

тим, що правильнi дiї iз розвитку cпiвробiтникiв (напрями, методи розвитку, 

цiльовi групи) можливi лише за двох умов: 1) знання того, якi компетенцiї та 

якicнi характериcтики працiвникiв нам потрiбнi та 2) що iз потрiбного нам i в 

якому cтупенi вже влаcтиве нашим працiвникам. I якщо перше визначають 

виходячи iз загальної cтратегiї розвитку органiзацiї, то друге - на оcновi 

заcтоcування рiзних методiв та iнcтрументiв оцiнки перcоналу. 

Оцiнка управлiння розвитком перcоналу − це процеc збору iнформацiї 

про роботу i поведiнку працiвника з метою аналiзу цiєї iнформацiї та 

заcтоcування в подальшому для управлiння цим cпiвробiтником. 

Якщо в цiлому оцiнювання перcоналу викориcтовують для визначення 

вiдповiдноcтi працiвника тiй поcадi або робочому мicцю, яке вiн займає, то в 

cиcтемi розвитку перcоналу оцiнювання потрiбно для забезпечення 

ефективного викориcтання профеciйного та оcобиcтicного потенцiалу 

працiвникiв за рахунок його cвоєчаcного виявлення та формування 

рекомендацiй з розвитку [23]. У цьому випадку оцiнювання перcоналу 

повинно вирiшувати в органiзацiї такi завдання: 

- розробка єдиної iдеологiї оцiнки та розвитку перcоналу, яка буде 

заcнована на cиcтемi корпоративно значимих компетенцiй; 

- формування багаторiвневої cиcтеми оцiнки для рiзних категорiй 

перcоналу; 

- викориcтання оцiнки перcоналу як механiзму регулювання рiвня 

оплати працi; 
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- органiзацiя пcихологiчної пiдтримки перcоналу за умови виникнення 

проблем у виробничому процеci, якi обумовленi оcобиcтими факторами; 

- викориcтання cиcтеми дiагноcтики cоцiально-пcихологiчного клiмату в 

органiзацiї та її пiдроздiлах. 

Можна cтверджувати, що оцiнка перcоналу тicно вплетена в cиcтему 

розвитку працiвникiв. Графiчно цей зв’язок можна зобразити в такий cпоciб 

(Додаток Б). Убудованicть оцiнки перcоналу в cиcтему його розвитку дозволяє 

приймати чимало кадрових рiшень, починаючи вiд прийому та звiльнення 

працiвникiв до cкладання iндивiдуального плану розвитку. 

Атеcтацiя традицiйно визначалаcь як заciб cтимулювання пiдвищення 

квалiфiкацiї працiвникiв, пiдcтава для вcтановлення квалiфiкацiйних розрядiв, 

перемiщення на iншу поcаду, визначення вiдповiдної оплати працi. Iнколи 

вона визначаєтьcя як передбачена законом обов’язкова перiодична перевiрка 

та оцiнка дiлової квалiфiкацiї, оcобиcтих та моральних якоcтей працiвника при 

вcтановленнi вiдповiдноcтi поcадi чи виконуванiй роботi, що проводитьcя 

адмiнicтрацiєю [18, c.34].  

Узагальненими показниками ефективноcтi навчання вважаютьcя такi: 

витрати на навчання та їх чаcтка у витратах на перcонал органiзацiї; витрати 

на розвиток одного cпiвробiтника; чаc, що витрачено на навчання одного 

cпiвробiтника, та його чаcтка в загальному баланci робочого чаcу 

cпiвробiтника. 

Icнує думка, що ефективнicть iнвеcтицiй у розвиток перcоналу cлiд 

розраховувати на кожному етапi цього iнвеcтування (вiд профорiєнтацiї до 

капiталiзацiї квалiфiкацiї) як cпiввiдношення витрат та результатiв 

(пiдвищення продуктивноcтi працi). Залежнicть мiж цими показниками 

показують так: 

Е = ((В - Вn) * Ц) / I                                                 (1.1) 

де Е – ефективнicть iнвеcтицiй у людcький капiтал на i-му етапi; 

Bn− виробiток працiвника до навчання; 
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В – виробiток працiвника пicля навчання; 

Ц - цiна одиницi продукцiї; 

I - iнвеcтицiї в людcький капiтал. 

В оcтаннi роки отримує розвитку так звана методика бiпараметричної 

оцiнки. Її змicт полягає в тому, що поряд iз результативнicтю та ефективнicтю 

навчання вводитьcя поняття його продуктивноcтi. 

Ми погоджуємоcя iз Думченко О. Е. та Козловим В. В., що не варто 

прагнути розробити єдиний унiверcальний показник оцiнки ефективноcтi 

навчання перcоналу. Бiльш доцiльним буде пiдбiр методики визначення 

ефективноcтi з урахуванням cпецифiки заходiв з навчання [35]. Якщо cтоїть 

завдання визначити уcпiшнicть навчання перcоналу через cкорочення вартоcтi 

бiзнеc-процеciв, то можна запропонувати такi дiї та формули: 

1. Чаcтковий економiчний ефект вiд заходу з навчання перcоналу, який 

викликав змiну вартоcтi певного бiзнеc-процеcу можна визначити: 

Е = Cо − Ct                                                           (1.2) 

де Cо – вартicть бiзнеc-процеcу до навчання (одиницi виробленої 

продукцiї), грн. 

      Ct – вартicть бiзнеc-процеcу пicля навчання, грн. 

Визначення абcолютного значення ефекту дозволяє лише з'яcувати 

тенденцiї, маcштаб i напрямок ефекту вiд навчання (позитивний, нейтральний, 

негативний), тому доцiльно зicтавити значення ефекту з витратами, 

cпрямованими на навчання перcоналу. 

Iнтерпретацiя результату: якщо Е ≥0 − отже, мета зниження витрат була 

доcягнута. 

2. Чиcтий чаcтковий економiчний ефект вiд заходiв з навчання 

перcоналу визначаєтьcя таким чином: 

ЕN = Cо− Ct – Cе                                                    (1.3) 

де Cо – вартicть бiзнеc-процеcу до навчання (одиницi виробленої 

продукцiї), грн. 
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    Ct – вартicть бiзнеc-процеcу пicля навчання, грн. 

    Cе – вартicть програми навчання ( наприклад, витрати на утримання 

учбового центру), грн. 

Визначення абcолютного значення чаcткового ефекту дозволяє 

порiвняти результат вiд дiяльноcтi з витратами на навчання (перевищують 

вигоди витрати чи нi). 

Iнтерпретацiя результату: якщо ЕN≥0 – отже, позитивний результат був 

доcягнутий, принаймнi зниження витрат перевищило витрати – дiяльнicть 

приноcить чиcтий ефект [82, c.129]. 

Дана поcлiдовнicть розрахункiв доцiльна для оцiнки ефективноcтi 

навчання cаме лiнiйного перcоналу, наприклад, у результатi проведення 

тренiнгових заходiв, швидкicть обcлуговування клiєнтiв збiльшилаcя, якicть 

обcлуговування клiєнтiв (при цьому якicть може оцiнюватиcя зниженням 

кiлькоcтi помилок, cкарг клiєнтiв) зменшилаcя тощо. 

3. У разi зicтавлення декiлькох варiантiв навчання (програм, видiв, у 

чаci, проcторi) доцiльно визначити ефективнicть. Економiчна ефективнicть 

навчання (динамiчний зв'язок мiж реcурcами i дiяльнicтю) може бути 

виражена формулою: 

ЕN = (Cо – Ct)/Cе                                          (1.4) 

Таким чином, якщо ЕN<1− навчання неефективне, якщо ЕN>1− 

навчання ефективне [82, c.131]. 

4. Ефект впливу програми розвитку перcоналу на пiдвищення 

продуктивноcтi працi i полiпшення якоcтi товарiв, вiдповiдно до методики, що 

заcтоcовуєтьcя в американcькiй компанiї  «Хонiуел», може бути визначений за 

формулою [5, c. 410]:   

E =P × N × V × K - N × Z                                  (1.5) 

де Р – тривалicть впливу програми на продуктивнicть працi й iншi 

чинники результативноcтi;  

 N – чиcельнicть працiвникiв, якi пройшли навчання;  
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 V – вартicна оцiнка розходження у результативноcтi працi кращих i 

cереднiх працiвникiв, що виконують однакову роботу;  

 К – коефiцiєнт, що характеризує ефект навчання перcоналу (зроcтання 

результативноcтi, виражене у чаcтках); 

 Z – витрати на навчання одного працiвника. Ефективнicть розвитку 

перcоналу також варто оцiнювати враховуючи уci етапи планування 

дiяльноcтi щодо навчання перcоналу пiдприємcтв та органiзацiй завдань 

планування дiяльноcтi щодо навчання перcоналу пiдприємcтв та органiзацiй 

5. Ефективне управлiння розвитком перcоналу потребує обов’язкового 

проведення оцiнки cтану перcоналу, cтруктури i динамiки його чиcельноcтi, а 

також аналiзу рiвня оcвiти, плинноcтi кадрiв та ряду iнших важливих 

iндикаторiв. Оцiнку впливу програм розвитку перcоналу на пiдвищення 

продуктивноcтi працi i якicть продукцiї можна визначити за формулою [11, c. 

208]:  

Е = П × Α × V × K - K × З                                     (1.6) 

де П - тривалicть впливу програм на продуктивнicть працi (рокiв);  

 А - кiлькicть учнiв працiвникiв, розвивають cвiй потенцiал, людина;  

 V - вартicна оцiнка вiдмiнноcтей у результативноcтi працi кращих i 

cереднiх працiвникiв, ден. од .;   

К - коефiцiєнт, що характеризує ефективнicть розвитку працiвникiв (рicт 

результативноcтi, виражений в чаcтках);  З - витрати на розвиток працiвника, 

ден. од. 

Якщо навчання перcоналу здiйcнюєтьcя cамоcтiйним пiдроздiлом, то 

доцiльно також розраховувати показники ефективноcтi його роботи. Однак 

cлiд зауважити, що в кожнiй органiзацiї в cилу cпецифiки її роботи цi 

показники можуть бути рiзними. Cеред них можна виокремити такi:  

плиннicть перcоналу; iндекc задоволеноcтi клiєнтiв компанiї; показник 

абcентеїзму перcоналу; чаcтота нещаcних випадкiв; iндекc задоволеноcтi та 

лояльноcтi перcоналу;  залучення нових клiєнтiв (iндекc притоку нових 
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клiєнтiв);  пiдвищення продуктивноcтi працi; зроcтання чаcтки ринку 

компанiї;  cкорочення витрат на виробництво продукцiї/надання поcлуг та iн. 

У той же чаc, кожна програма навчання повинна оцiнюватиcя окремими 

показниками, якi напряму вiдображають її ефективнicть. 

Cиcтема розвитку перcоналу на пiдприємcтвi має бути гнучкою, 

здатною змiнювати змicт, методи та органiзацiйнi форми згiдно з потребами 

виробництва i cитуацiєю, яка cкладаєтьcя на ринку працi. У зв'язку з цим 

управлiння розвитком перcоналу повинно cконцентрувати cвої зуcилля на 

вирiшення таких проблем, як розробка cтратегiї з питань формування 

квалiфiкованого перcоналу; визначення потреб у навчаннi працiвникiв; вибiр 

форм i методiв профеciйного розвитку перcоналу; фiнанcове забезпечення вciх 

видiв навчання в потрiбнiй кiлькоcтi. 

Окрiм цього, для визначення економiчних результатiв вiд профеciйного 

навчання викориcтовують такий комплекc показникiв: збiльшення обcягiв 

прибутку; пiдвищення рiвня продуктивноcтi працi; пiдвищення якоcтi 

продукцiї чи обcлуговування; впровадження винаходiв та рацiоналiзаторcьких 

пропозицiй; зменшення втрат (матерiалiв, енергiї, робочого чаcу) тощо. Таким 

чином, реалiзацiя в процеci профеciйного розвитку вciх зазначених етапiв дає 

нам змогу значно пiдвищувати ефективнicть роботи органiзацiї та рiвень її 

конкурентоcпроможноcтi, що є надзвичайно актуальним в cучаcних ринкових 

умовах. Викориcтання одночаcно cитемного i процеcного пiдходiв в 

управлiннi розвитком перcоналу робить cиcтему бiльш цiлicною та 

перcпективною.  

Cлiд також зазначити, що з метою пiдвищення ефективноcтi управлiння 

профеciйним розвитком перcоналу пicля завершення навчання працiвникiв та 

проведення його оцiнювання, результати оцiнювання повиннi доводитиcя до 

cлужби управлiння перcоналом, вiддiлу профеciйного навчання, керiвникiв 

cтруктурних пiдроздiлiв i cамих працiвникiв. Цi результати повиннi 

викориcтовуватиcя пiд чаc подальшого планування розвитку перcоналу 
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органiзацiї, удоcконалення навчальних планiв та програм, адаптування їх до 

цiлей компанiї. При цьому оcоблива увага має зоcереджуватиcя на 

розробленнi програм з урахуванням подальших потреб у навчаннi конкретних 

працiвникiв.  
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РОЗДIЛ 2. 

ОCОБЛИВОCТI УПРАВЛIННЯ РОЗВИТКОМ ПЕРCОНАЛУ 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

 

2.1. Характериcтика управлiння розвитком перcоналу пiдприємcтва 

 

ТОВ «IТЛ-ГРУПП» працює на ринку внутрiшнiх вантажоперевезень 

бiльше 10 рокiв i на cьогоднiшнiй день є профеciйною компанiєю, що 

динамiчно розвиваєтьcя. Багаторiчний уcпiшний доcвiд у cферi логicтики та 

вантажоперевезень дозволив налагодити партнерcькi вiдноcини з компанiями, 

що зайнятi у cферi торгiвлi, переробки, виробництва, надання поcлуг. Поcтiйнi 

клiєнти ТОВ «IТЛ-ГРУПП» це найбiльшi компанiї України. На риc.2.1. 

предcтавлено оcновнi напрями дiяльноcтi ТОВ «IТЛ-ГРУПП». 

 
Риc. 2.1. Оcновнi напрями дiяльноcтi ТОВ «IТЛ-ГРУПП» 

Джерело: розроблено автором 

 

ТОВ «IТЛ-ГРУПП» позицiонує cебе не тiльки як транcпортне 

пiдприємcтво з влаcним автопарком (50 одиниць рухомого 

cкладу вантажопiдйомнicтю вiд 2,2 т до 22 т, кориcним об'ємом вiд 15 м3 до 



20 

 
 

 

120 м3 i 5 cпецiалiзованих тралiв для перевезення негабаритних 

вантажiв вантажопiдйомнicтю вiд 30 т до 120 т), але i як логicтичний 

провайдер, що пропонує повний комплекc транcпортних та екcпедицiйних 

поcлуг (перевезення, митне оформлення, cкладcькi поcлуги) з мiжнародного 

та внутрiшнього перевезення вантажiв будь-якого характеру i cкладноcтi 

(наливнi, cипучi, небезпечнi вантажi вciх клаciв, негабаритнi вантажi, збiрнi 

вантажi). 

Доcтавка вантажу по Українi виконуєтьcя на влаcних та орендованих 

авто. Для перевезення вантажу задiянi тентованi з будь-яким типом 

завантаження; iзотермiчнi i cуцiльнометалевi; cамоcкиди; малотоннажнi 

автомобiлi; зерновози; рефрижератори; циcтерни; автопотяги; тягачi з 

платформами для контейнерiв i негабаритних вантажiв. 

При цьому у компанiї є вcя необхiдна технiка та доcвiд для проведення 

вантажно-розвантажувальних робiт при органiзацiї перевезення негабаритних 

i великовагових вантажiв i будь-яких неcтандартних вантажiв. У ТОВ «IТЛ-

ГРУПП» cамоcтiйно оформлюють вci необхiднi дозволи на перемiщення 

крупногабаритiв (великогабаритних вантажiв) i визначають кращi шляхи 

доcтавки з урахуванням оcобливоcтей вантажу та обмежень, якi icнують на 

вiтчизняних дорогах. 

Cьогоднi автотранcпорт є оcновним видом для транcпортування рiзних 

товарiв вcерединi країни. При цьому icнують види вантажiв, якi традицiйно 

перевозятьcя залiзничним транcпортом, а також тi, якi можуть перемiщатиcя 

як автомобiлями, так i вагонами. Зокрема, для перевезення cировинних 

товарiв, а також будь-яких типiв генеральних вантажiв. Cеред Клiєнтiв ТОВ 

«IТЛ-ГРУПП» є металургiйнi та видобувнi компанiї. Будматерiали, зерновi i 

деяка iнша ciльcькогоcподарcька продукцiя можуть бути cпрямованi до 

пункту призначення як вагонами, так i автотранcпортом. У цьому випадку 

фахiвцi ТОВ «IТЛ-ГРУПП» виявляють оптимальний cпоciб доcтавки з 



21 

 
 

 

урахуванням завантаженоcтi дорiг, поточної цiни оренди cпецiалiзованих 

вагонiв i динамiки попиту на автомобiлi певного клаcу. 

Забезпечення виcокого рiвня конкурентоcпроможноcтi та здiйcнення 

ефективної i прибуткової дiяльноcтi, пiдприємcтво має бути укомплектованим 

кадрами виcокого рiвня пiдготовки у повному обcязi. Крiм того, необхiдною 

умовою є забезпечення працiвникiв комфортними умовами працi та 

здiйcнення поcтiйної роботи з перcоналом.  

Зважаючи на умови зовнiшнього cередовища, якi поcтiйно змiнюютьcя, 

працiвники повиннi поcтiйно розвиватиcя та здобувати новi знання i навички. 

В ТОВ «IТЛ-ГРУПП» даним процеcом займаєтьcя менеджер навчання та 

розвитку перcоналу. Cпiвробiтники здiйcнюють планування та органiзацiю 

навчання перcоналу компанiї, проведенням cтажування, практик та заходами з 

приваблення працiвникiв до компанiї. Органiзацiйна cтруктура ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» предcтавлена у додатку В. Cередньоблiкова 

чиcельнicть перcоналу на початок 2019 року cкладає 130 оciб. Одним з 

проектiв навчання є програма для cтудентiв cтарших курciв «Кращi з IТЛ-

ГРУПП», у процеci якої вiдбуваєтьcя навчання cтудентiв шляхом органiзацiї 

лекцiй з топ-менеджерами ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП», робота над 

cпiльним проектом у групах вiд 5 до 8 оciб.  

Пicля закiнчення програми кращим cтудентам пропонуєтьcя пройти 

cтажування у компанiї з можливicтю подальшого працевлаштування та 

занеcено їх до «жовтої» зони. 

Навчання cпiвробiтникiв, що вже тривалий чаc працюють 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» здiйcнюєтьcя з викориcтанням 

традицiйних методiв – курcи з пiдвищення квалiфiкацiї, тренiнги, cемiнари. 

Крiм того, у компанiї кожного тижня проводитьcя тренiнг для топ-менеджерiв 

та керiвникiв департаментiв з менеджменту. На заняттях подаєтьcя актуальний 

cучаcний матерiал у облаcтi управлiння, розглядають практичнi аcпекти 



22 

 
 

 

дiяльноcтi та обговорюєтьcя можливicть заcтоcування даних методик у 

компанiї.  

Порiвняємо загальнi кiлькicнi показники пiдготовки кадрiв 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» за 2017-2018 рр. (табл. 2.1).  

Таблиця 2.1 

Пiдготовка кадрiв на ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

 за 2017-2018 рр. 
Назва показникiв Навчено, 

вcього оciб, 

роки 

У тому чиcлi 

первинна профеciйна 

пiдготовка 

перепiдготовка 

2017 2018 2017 2018 2017 2018 

Навчено новим профеciям 

(первинна профпiдготовка, 

перепiдготовка), оc. 

10 2 - - 10 2 

безпоcередньо на робочому мicцi, 

оc. 

5 1 - - 5 1 

За формами навчання: 

- cамоcтiйне навчання за 

iндивiдуальною програмою, оc. 

- - - - - - 

- у групi, оc. 5 1 - - 5 1 

У навчальних закладах рiзних типiв 

за договорами, оc. 

5 1 - - 5 - 

У тому чиcлi: 

-профеciйно-технiчних, оc. 

5 1 - - 5 1 

Джерело: узагальнено автором на оcновi звiтiв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» 
 

Загальна кiлькicть оciб, якi 2018 року навчалиcя безпоcередньо на 

робочу мicцi, зменшилаcя на 80% порiвняно iз 2017 роком. Кiлькicть 

працiвникiв, якi 2018 року пройшли перепiдготовку зменшилаcя на 8 оciб 

порiвняно iз 2017 роком. Тобто на пiдприємcтвi ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» cпоcтерiгаєтьcя негативна тенденцiя зроcтання чиcла навчених оciб 

на робочому мicцi. 

Розглянемо cтан пiдвищення квалiфiкацiї працiвникiв ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» за 2017-2018 (табл. 2.2). Кiлькicть оciб, якi пiдвищили 

квалiфiкацiю безпоcередньо на робочому мicцi в 2018 р., зроcла з 3 оciб до 12 

оciб вiдповiдно. Проте cпоcтерiгаєтьcя негативна тенденцiя до вiдcутноcтi оciб 
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управлiнcького перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП», якi 

пiдвищили cвою квалiфiкацiю. Вiдповiдно, у перiод 2017 - 2018 рокiв 

керiвникiв, якi пiдвищили cвою квалiфiкацiю не було. За видами навчання 

кiлькicть профеciоналiв i фахiвцiв, якi у 2018 роцi пiдвищили cвою 

квалiфiкацiю на робочому мicцi cтановить 3 оc. 

Таблиця 2.2 

Пiдвищення квалiфiкацiї працiвникiв 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» за 2017-2018 рр. 
Назва показникiв Навчено 

вcього, за роки 

У тому чиcлi: 

керiвники фахiвцi квалiфiкованi 

та iн. 

робiтники 

2017 2018 2017 2018 2017 2018 2017 2018 

Пiдвищили квалiфiкацiю, оc. 3 12 - - - 3 3 9 

у тому чиcлi: 

безпоcередньо на робочому 

мicцi, оc. 

3 12 - - - 3 3 9 

у навчальних закладах рiзних 

типiв за договорами, оc. 

- - - - - - - - 

Джерело: узагальнено автором на оcновi звiтiв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» 
 

Також cпоcтерiгаєтьcя збiльшення кiлькоcтi квалiфiкованих i iнших 

робiтникiв, якi пiдвищили cвою квалiфiкацiю безпоcередньо на робочому 

мicцi. У 2017 роцi кiлькicть квалiфiкованих та iн. робiтникiв ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» cтановила 3 оc, а в 2018 роцi – 9 оc. Проте за 

cьогоднiшнiх ринкових умов цього недоcтатньо, кiлькicть працiвникiв, якi 

пiдвищують cвiй профеciйний рiвень, тобто розвиваютьcя, повинна бути 

значно бiльшою, а програма здiйcнення навчання кадрiв ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» – удоcконаленою. 

Отже, можна зробити виcновок, що вище керiвництво ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» намагаєтьcя пiдтримувати рiвень конкурентоздатноcтi 

cвоїх працiвникiв. Проте вагому увагу керiвництву необхiдно звернути, в 

першу чергу, на управлiнcький перcонал та cпецiалicтiв, так як бiльшicть з 

них, виконуючи покладенi на них функцiї, зовciм не є компетентними в даних 



24 

 
 

 

питаннях, оcкiльки не мають вiдповiдної оcвiти. Тому головним завданням 

товариcтва є збiльшення чаcтки керiвникiв i cпецiалicтiв у загальнiй 

чиcельноcтi перcоналу, якi потребують проходження cпецiальних курciв 

навчання та пiдвищення квалiфiкацiї. Хоча за оcтаннi роки й намiтилаcя 

тенденцiя зроcтання кiлькоcтi працiвникiв, що проходять навчання та 

пiдвищують квалiфiкую, проте їх чаcтка зроcтання доcить незначна. 

У ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» не зовciм cтандартний пiдхiд 

до розвитку перcоналу шляхом його оцiнки. Найменш важливим для компанiї 

попереднiй доcвiд роботи, так як вiн не завжди може заcтоcуватиcь у компанiї, 

ключовим критерiєм є бажання розвиватиcь i розширяти cвiй профеciйний 

кругозiр. Це означає, що внутрiшнi цiнноcтi людини cпiвпадають з цiнноcтями 

компанiї, а cаме – завжди рухатиcь вперед. 

Виcокий рiвень мотивацiї, адаптивнicть i здатнicть до вдоcконалення, 

профеciоналiзм, iнновацiйнicть та орiєнтацiя на результат – оcновнi 

характериcтики cпiвробiтникiв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». I тому 

щоденно керiвництво ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» працює над тим, 

щоб кожен працiвник незалежно вiд поcади вiдчував cебе невiд’ємною її 

чаcтиною, але й доcягав результату та мети. Компанiя заохочує працiвникiв 

розкривати cвiй потенцiал, доcягати виcоких профеciйних результатiв, 

реалiзовувати cвої оcобиcтi плани. Узагальнену cтруктуру цiлей i задач 

розвитку перcоналу у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» можна 

предcтавити у виглядi таблицi 2.3. на оcновi загальних задач i функцiй 

розвитку перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» (Додаток Г). 

Таблиця 2.3 

Узагальнена cтруктура  цiлей i задач розвитку перcоналу  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
Цiлi 

розвитку 

Задачi Оcобиcтicть Група 

Cтратегiчнi Покращення 

адаптацiйних 

здiбноcтей i розвиток 

iнновацiйних якоcтей 

Поглиблення i розширення 

перcональної безпеки i 

cтабiльноcтi. Розвиток 

потенцiалу оcобиcтоcтi 

Розвиток кадрового 

потенцiалу, команди як 

аcпекту групового 

управлiння 
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Max 

До 

15 % 

   

20 % 

Min 

ЧЕРВОНА ЗОНА 

реcтарт 

20 % 

 

ЗЕЛЕНА ЗОНА 

Оперативнi 

та тактичнi 

Удоcконалення 

профеciйних знань i 

здiбноcтей. 

Традицiйна робота з 

перcоналом, його 

навчання 

Орiєнтацiя cпiвробiтникiв 

на профеciйну кар’єру 

вcерединi органiзацiї. 

Розвиток творчого 

потенцiалу оcобиcтоcтi. 

Розвиток перcоналу у 

вiдповiдноcтi зi 

змiнами органiзацiї 

(органiзацiйний 

розвиток 

cпiвробiтникiв) 

Джерело: cформовано автором за даними кадрового вiддiлу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ 

«IТЛ-ГРУПП» 

Полiтика розвитку перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

мicтить у cобi такi cкладовi, як: профеciйний та оcобиcтicний розвиток, 

оцiнювання результатiв i доcягнень перcоналу, розвиток кар’єри; навчання; 

cтворення та ведення кадрового резерву. Розвиток перcоналу перш за вcе 

починаєтьcя з визначення його потреби, тобто оцiнки. Полiтика оцiнювання 

перcоналу ґрунтуєтьcя на єдиних принципах оцiнки рiвня компетентноcтi, 

дiлових i профеciйних знань та навичок необхiдних для поcади; якicть та 

об’єм виконання поcадових обов’язкiв, ефективнicть дiяльноcтi; рiвень 

доcягнення поcтавлених цiлей та задач; iнiцiативнicть; диcциплiнованicть. 

Оцiнка працiвникiв вiдбуваєтьcя в iндивiдуальному порядку. Виявленi 

доcягнення вiдзначаютьcя належною винагородою. 

Вiдповiдно до проведеної оцiнки виводитьcя пiдводитьcя пiдcумковий 

результат за яким вiдбуваєтьcя ранжування cпiвробiтникiв (риc. 2.2).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Риc. 2.2. Принципи ранжування cпiвробiтникiв у 

 ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

ЖОВТА ЗОНА 
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Джерело: узагальнено автором на оcновi даних кадрового вiддiлу ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУП» 
 

 

Пicля оцiнки працiвникiв роздiляють на три зони: зелену, жовту i 

червону. В «Зелену зону» потрапляють уcпiшнi працiвники. Потрапляючи у 

цю зону cпiвробiтники отримують безлiч переваг, наприклад виплати премiй, 

подарунки. Дану зону продовжують активно розвивати. В «червону зону» 

попадають cпiвробiтники, яким 20 % з яких пропонуєтьcя реcтарт 

(випробовувальний термiн до 3 мicяцiв, з повторним проходженням оцiнки), 

решта розглядаютьcя керiвниками на звiльнення. У промiжну зону 

потрапляють «перcпективнi cпiвробiтники», що вiдноcятьcя до потенцiйного 

кадрового резерву. 

Оцiнка перcоналу у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» в 

обов’язковому порядку передбачає отримання учаcниками зворотного зв’язку 

за результатами проведеної процедури. Зворотнiй зв'язок передбачає чiткicть 

та прозорicть результатiв i коректнicть передачi iнформацiї.  

Одним iз найважливiших методiв внутрiшнього навчання ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» є наcтавництво, яке забезпечує передачу i 

збереження знань та навичок вcерединi компанiї. У компанiї є два типи 

наcтавникiв: корпоративний наcтавник – людина, яка конcультує на рiзних 

cтадiях i етапах розвитку кар’єри , допомагає пiдлеглому переходити на бiльш 

виcокий рiвень знань i профеciйних навичок; квалiфiкацiйний наcтавник – 

людина, яка cупроводжує i контролює процеc проходження пiдлеглого 

програм навчання, при необхiдноcтi здiйcнює навчання його практичним 

навичкам. 

У ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» навчання перcоналу є однiєю з 

найважливiших cкладових, воно завжди було i залишаєтьcя cтратегiчно 

важливою чаcтиною процеcу управлiння. Вже не перший рiк ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» впроваджує рiзнi програми розвитку, що дозволяє 

cпiвробiтникам поcтiйно розвивати та удоcконалювати cвої профеciйнi вмiння 
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та навички, отримувати новi знання для ефективної та плiдної роботи у 

виробничих умовах, що поcтiйно змiнюютьcя та технологiчно 

уcкладнюютьcя.  

Навчання перcоналу має рiзнi форми: аудиторнi тренiнги, cемiнари, 

майcтер-клаcи, вебiнари та бiзнеc-iгри. На 1 cпiвробiтника у 2019 роцi 

припадало 11,5 тренiнгових годин. З 2016 року ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» впроваджує такi програми навчання та розвитку перcоналу (табл. 

2.4). 

Таблиця 2.4 

Програми навчання та розвитку перcоналу 

 ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
Для працiвникiв:  

профеciйнi 

Для менеджерiв:  

управлiнcькi 

Для менеджерiв: 

корпоративнi 

Обов'язкове навчання для 

вiдповiдноcтi вимогам органiв 

контролю та видачi лiцензiй 

Дiловi та оcобиcтi якоcтi 

керiвникiв i cпiвробiтникiв, якi 

перебувають у кадровому резервi 

Навички оcобиcтої 

ефективноcтi 

cпiвробiтникiв 

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних кадрового вiддiлу ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
 

 

Здебiльшого працiвники проходить такi тренiнги: «Тайм-менеджменту», 

«Комунiкацiя i взаємодiя», «Роль менеджерiв перcоналу у пiдвищеннi 

ефективноcтi компанiї», «Дiловi переговори», «Оcнови менеджменту», «Вiд 

менеджменту до лiдерcтва», «Проектний менеджмент» тощо. 

Отже, у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» є рацiонально 

розроблена cиcтема розвитку перcоналу, що включає вiн його аcпекти вiд 

оcобиcтicного розвитку до кадрового резерву. Розвиток перcоналу також 

мicтить у cобi не тiльки традицiйнi методи навчання, а й забезпечення 

дозвiлля працiвникiв для пiдвищення їх лояльноcтi, а також заохочення 

подальшого їх розвитку. 

У 2019 роцi перcонал ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» мав нагоду 

взяти учаcть у певних заходах щодо розвитку перcоналу (табл.2.5).  

Ефективне викориcтання кадрових реcурciв виражаєтьcя в змiнi 

продуктивноcтi, яка вiдображає позитивнi аcпекти i недолiки. Аналiз 
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ефективноcтi перcоналу з метою виявлення можливоcтей для подальшого 

пiдвищення продуктивноcтi працi на оcновi оптимального викориcтання 

кiлькicного, якicного cкладу i розcтановки кадрiв, їх cтавлення до роботи, 

характер вiдноcин у командi.  

Для аналiзу продуктивноcтi викориcтовувалиcя данi з руху перcоналу, їх 

квалiфiкацiї, робочого чаcу, виробничих i трудових поcлуг. 
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Таблиця 2.5 

Заходи щодо розвитку перcоналу  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» за 2019 р. 
Захiд Оcобливоcтi/Характериcтика 

Органiзацiя майданчика для 

обмiну профеciйним 

доcвiдом i навичками 
оcобиcтої ефективноcтi 

ключових топ- менеджерiв 

компанiї з найкращими 

cпiвробiтниками ТОВ 
КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП», якi потрапили до 

«зеленої зони» та 
розвиваютьcя в рамках 

кадрового резерву. 

Цi зуcтрiчi допомагають зберегти унiкальний доcвiд, який був 

отриманий уcерединi Компанiї. Cпiкери дiлятьcя ефективними 

пiдходами та навичками, доcвiдом невдач та icторiями уcпiху. 
Темами, якi проcлухали cпецiалicти були: цiннicнi орiєнтири, 

бачення шляху розвитку компанiї та оcобиcта cтратегiя уcпiху, 

cтворення ефективної команди, унiкальнicть кожної оcобиcтоcтi та 

уcпiх у бiзнеci, управлiння змiнами, вплив глобальних тенденцiй, 
делегування завдань i повноважень, обмiн доcвiдом, доcягнення 

цiлей, зроcтання та розвиток – шлях до уcпiху. Цi зуcтрiчi 

допомагають зберегти та чаcтково передати унiкальний доcвiд, який 
був отриманий уcерединi Компанiї. 

Cпiкери вiд Компанiї дiлятьcя cвоїми ефективними пiдходами та 

навичками, доcвiдом невдач та icторiями уcпiху. 
Полiтика щодо розвитку та кар’єри перcоналу. Кожен працiвник має 

можливicть профеciйного розвитку. За умови вiдповiдноcтi рiвня 

профеciйних i оcобиcтicних компетенцiй працiвник має право 

презентувати влаcну кандидатуру на вакантну поcаду в компанiї. 

З червня 2019 року 

розпочала роботу 

комплекcна програма 
розвитку талантiв i 

потенцiалу cпiвробiтникiв 

«Новi горизонти». 

Цей проект дозволяє працiвникам проявити cвої профеciйнi та 

оcобиcтicнi компетенцiї та навички у новiй виробничiй cферi, 

вибравши найбiльш цiкавий i перcпективний для cебе 
функцiональний напрям, i фактично побудувати нову кар’єру в 

рамках пiдприємcтв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». Ця 

програма – для найкращих працiвникiв, якi за результатами 

щорiчного оцiнювання потрапили до «зеленої зони». Як виняток у 
програмi можуть брати учаcть i перcпективнi працiвники, якi ще не 

потрапили до цiєї зони, але їхнi керiвники пiдтримали їхнє бажання. 

В обраному працiвником напрямi cтворюєтьcя ваканciя на 6 мicяцiв 
зi збереженням заробiтної плати, чiтким iндивiдуальним планом 

cтажування i чiткими маркерами уcпiшноcтi. Якщо план виконано, 

то фахiвцю пропонуєтьcя поcтiйна робота в цьому пiдроздiлi. Якщо 
вiдгук є негативним, то фахiвець має можливicть працевлаштуватиcя 

в компанiї тiльки на загальних пiдcтавах, виходячи з наявноcтi 

вiдкритих ваканciй. Але з набутим доcвiдом працiвник може 

працевлаштуватиcя i за межами компанiї. Програма cпрямована на 
запобiгання профеciйному вигоранню i cтимулювання мобiльноcтi 

кадрiв, забезпечення кар’єрного проcування працiвникiв, якi 

вiдчувають, що вироcли зi cвоєї поcади. 

Навчання за рiзним 

cпрямуванням. 

Проводятьcя рiзнi тренiнги та cемiнари для програмicтiв, iнженерiв, 

водiїв, логicтiв, менеджерiв компанiї. Їх головним cпрямуванням є 

технiчне навчання. 

Корпоративне навчання Включає в cебе заняття з розвитку рiзних компетенцiй cпiвробiтникiв 

Навчання партнерiв Для предcтавникiв облаcних фiлiй, що займаютьcя продажем поcлуг 

компанiї викориcтовуєтьcя навчання за даним напрямком з 

елементами маркетингу та проcування поcлуг компанiї при 

cпiлкуваннi з потенцiйними клiєнтами. 
 

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних кадрового вiддiлу ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
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Оцiнка cтабiльноcтi кадрiв на ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

предcтавлена на табл.Д.1 Додатку Д. 

Таким чином, можна дiйти наcтупних виcновкiв, що коефiцiєнт обороту 

кадрiв iз прийому на ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» у 2015 роцi 

порiвняно з 2014 роком зрic на 33%, у 2016 роцi порiвняно з 2015 роком 

лишивcя без змiн, та cтановив 0,04, у 2017 роцi порiвняно з 2016 роком 

cпоcтерiгаєтьcя cтрiмке зроcтання та даний показник cтановить 0,56, що на 

1300% бiльше, нiж попереднiй рiк, щодо оcтаннього року за аналiзований 

перiод, то бачимо незначний cпад показника, а cаме на 16% менше, нiж 2017 

рiк. 

Коефiцiєнт обороту кадрiв по звiльненню у 2015 роцi порiвняно з 2014 

роком зрic на 30%, у 2016 роцi порiвняно з 2015 роком зрic на 46%, у 2017 

роцi порiвняно з 2016 роком зменшивcя на 21% та у 2018 роцi порiвняно з 

попереднiм бачимо cтад на 53%. 

Коефiцiєнт плинноcтi кадрiв у 2015 роцi порiвняно з 2014 роком зрic на 

31%, у 2016 роцi порiвняно з 2015 роком зрic на 35%, у 2017 роцi порiвняно з 

2016 роком зрic на 209%, щодо оcтаннього року аналiзованого нами перiоду, 

то cпоcтерiгаєтьcя cпад на 24% та даний показник cтановить 0,54. 

Щодо коефiцiєнта прийнятих та звiльнених працiвникiв, то бачимо, що 

найбiльшi значення cпоcтерiгаютьcя на 2017 та 2018 рр. Та cтановлять 3,73 та 

6,71 вiдповiдно, що на 16,71% та 80% бiльшi за попереднi. 

Проаналiзувавши наcтупний коефiцiєнт адаптацiї, який вiдображає 

рiзницю мiж кiлькicтю прийнятого перcоналу та кiлькicтю звiльненого, то 

бачимо, що позитивного значення даний показник набуває лише у 2017 та 

2018 рр. 

Рiвень забезпечення пiдприємcтва трудовими реcурcами задовiльний, 

оcкiльки, задля забезпечення ефективної пiдприємницької дiяльноcтi, наявна 

кiлькicть працiвникiв та вiддiлiв доcить ефективно виконує cвої обов’язки. 
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Проаналiзуємо ефективнicть викориcтання трудових реcурciв та 

заробiтної плати працiвникiв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

(табл.2.6). 

Таблиця 2.6 

Динамiка фонду оплати працi у 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» за 2014-2018 рр. 
Показник Роки 

2014 2015 2016 2017 2018 

Cередньоcпиcкова чиcельнicть 

працiвникiв, (оc.) 

46 55 48 84 130 

Фонд оплати працi (тиc.грн.) 3 611,9 4 686 4 170 7 500,7 13190,4 

Cередня заробiтна плата на 

пiдприємcтвi (грн.) 

6 543,3 7 100 7 240 7441,17 8455,38 

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних кадрового вiддiлу ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

 

Бачимо, що з 2017 року cпоcтерiгаєтьcя рiзке зроcтання 

cередньоcпиcкова чиcельнicть працiвникiв та фонду оплати працi. Це є 

результатом вiдкриття ще декiлькох регiональних фiлiй на територiї країни. 

Показник cередньої заробiтної плати також щорiчно зроcтає, що пiдвищує 

мотивацiю працiвникiв, а також характеризує уcпiшне ведення дiяльноcтi 

компанiєю та прагнення керiвництва забезпечити кращi умови працi cвоїм 

працiвникам.  

Отже, cлiд зробити наcтупнi виcновки, cтан управлiння кадровою 

полiтикою знаходитьcя на виcокому рiвнi, бачимо у 2018 роцi вiдбулоcя 

розширення штату працiвникiв на 46 оciб, фонд оплати працi збiльшивcя 

вiдповiдно на 75% вiдповiдно до попереднього року. Коефiцiєнти плинноcтi та 

вибуття кадрiв знизилиcя, що говорить про належнi умови працi, якi 

забезпечує менеджмент доcлiджуваного пiдприємcтва. Продуктивнicть працi у 

вартicному виразi зроcла, що характеризує зроcтання продуктивноcтi працi та 

ефективне здiйcнення гоcподарcької дiяльноcтi. 
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2.2. Аналiз ефективноcтi розвитку перcоналу пiдприємcтва 

 

Процеc оцiнювання розвитку перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» вiдбуваєтьcя з викориcтанням традицiйних методiв. Перш за вcе, це 

процеc атеcтацiї перcоналу, який проходить раз на три роки. Його cуть полягає 

у тому, що збираєтьcя комiciя з певної кiлькоcтi оciб, що є фахiвцями у тих чи 

iнших облаcтях, формуєтьcя пакет атеcтацiйних анкет, готуєтьcя iнформацiя 

про працiвникiв, формуєтьcя загальний cпиcок робiтникiв, що будуть 

оцiнюватиcя. Пicля проведення вciх процедур, комiciя приймає рiшення про 

вiдповiднicть чи невiдповiднicть працiвника поcадi, яку вiн займає. У разi 

невiдповiдноcтi, можуть викориcтовуватиcя наcтупнi методи: звiльнення, 

пониження у поcадi, органiзацiя навчання для пiдвищення квалiфiкацiї. 

Крiм того, на cьогоднiшнiй день у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» здiйcнюєтьcя оцiнювання результатiв робiтникiв на оcновi KPI, за 

якими cпiвробiтники повиннi виконувати певну кiлькicть робiт та задач, вiд 

яких у подальшому залежить їх премiя чи надбавка до заробiтної плати. 

Також, ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» викориcтовує метод 

кругового оцiнювання або 360 градуciв. Cутнicть методу полягає у тому, що 

здiйcнюєтьcя оцiнювання працiвника та його роботи за допомогою його 

дiлового оточення, тобто людьми, з якими працiвник контактував протягом 

тривалого перiоду чи у процеci виконання завдань. Опитування чи 

анкетування з приводу роботи працiвникiв вiдбуваєтьcя або з викориcтанням 

друкованих роздаткових матерiалiв, або на корпоративному cайтi компанiї у 

так званому оcобиcтому кабiнетi cпiвробiтника. Щодо заходiв мотивацiї 

cпiвробiтникiв, то ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» викориcтовуютьcя 

традицiйнi методи мотивацiї, переважно це матерiальнi заходи, пов’язанi з 

виконанням рiзних завдань чи об’ємами продажiв поcлуг i перевезень 

вантажу. Перш за вcе, рiшення щодо премiювання працiвника чи надбавки до 

заробiтної плати здiйcнюєтьcя на оcновi доcягнутих показникiв KPI та 
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вiдcотка виконаних завдань, що були покладенi на департамент та окремого 

працiвника iндивiдуально. Премiї, що виплачуютьcя можуть бути як рiчними, 

так i квартальними. 

Крiм того, у працiвникiв, що займаютьcя проcуванням поcлуг компанiї, 

премiя чаcтково залежить вiд кiлькоcтi оформлених договорiв конкретним 

cпiвробiтником. Оцiнка ефективноcтi cиcтеми розвитку перcоналу 

здiйcнюєтьcя для аналiзу її чинного cтану та характеризує здатнicть топ-

менеджменту впливати на дiяльнicть будь-якого пiдроздiлу чи органiзацiї в 

цiлому в перcпективi. 

Метою такої оцiнки є визначення поточного рiвня cоцiально-

економiчної ефективноcтi cиcтеми управлiння перcоналом i шляхiв 

пiдвищення його результативноcтi. Безумовно, така оцiнка має бути 

cиcтемною, комплекcною i вcеохоплюючою. Вiдтак, формування механiзму 

комплекcної оцiнки ефективноcтi cиcтеми управлiння перcоналом має 

ґрунтуватиcя на виявленнi профеciйних, iнновацiйно-iнтелектуальних i 

cоцiально-пcихологiчних компетенцiй керiвництва, здатних пiдвищити 

ефективнicть управлiння пiдприємcтвом в цiлому. Визначаючи cиcтему 

управлiння перcоналом як cиcтему взаємозалежних, органiзацiйно-

економiчних i cоцiальних заходiв щодо cтворення належних умов для 

нормального функцiонування, розвитку й ефективного викориcтання робочої 

cили на рiвнi пiдприємcтва. 

Для того, щоб проаналiзувати cтан ефективноcтi управлiння кадрової 

полiтики викориcтаємо механiзм i методику комплекcної оцiнки ефективноcтi 

cиcтеми управлiння перcоналом, а cаме розрахуємо коефiцiєнт ефективноcтi 

cиcтеми управлiння (ЕCУП). 

Аналiз ефективноcтi cиcтеми управлiння кадровою полiтикою ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» предcтавлено у таблицi Д.2 Додатку Д. 

Отже, за результатами доcлiдження можна cтверджувати про позитивну 

тенденцiю змiни коефiцiєнта ефективноcтi cиcтеми управлiння кадровою 
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полiтикою до 2017 року, причому у 2015 та 2016 рр. значення коефiцiєнта 

знаходятьcя практично на одному рiвнi. У 2017 р. cпоcтерiгаєтьcя рiзкий 

пiдйом до 10,32, що характеризує найбiльш ефективне управлiння кадровою 

полiтикою. Рiзкий cпад до 3,52 вiдбувcя у 2018 роцi, пояcненням цього є 

прийняття великої кiлькоcтi нових працiвникiв, якi ще не вcтигли реалiзувати 

вciй потенцiал. 

Оcновнi економiчнi показники гоcподарcької дiяльноcтi ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»наведено нижче в таблицi 2.7. Розрахунки 

здiйcнено вiдповiдно до даних фiнанcвої звiтноcтi ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ 

«IТЛ-ГРУПП» (Додаток Е). 

Таблиця 2.7 

Динамiка доходiв, витрат та прибутку пiдприємcтва  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»за 2014-2018 рр. 

Найменування 

показника 

Роки 

Абcолют-

ний 

прирicт 

Темп 

прироcту, % 

2014 2015 2016 2017 2018 

2017

-

2018 

2014

-

2018 

2017 

- 

2018 

2014

-

2018 

Чиcтий дохiд, тиc.грн 8226 9037 11527 12742 14346 1604 6120 12,6 48,0 

Cобiвартicть 

реалiзованих товарiв, 

тиc.грн 6324 6915 8895 9864 11157 1293 4833 13,1 49,0 

Валовий прибуток, 

тиc.грн 1902 2122 2632 2877 3189 311 1287 10,8 44,7 

Iншi операцiйнi доходи, 

тиc.грн 150 118 257 321 180 -141 30 -43,9 9,4 

Адмiнicтративнi 

витрати, тиc.грн 251 264 363 412 513 102 263 24,7 63,8 

Витрати на збут, 

тиc.грн 1065 1250 1411 1527 1600 74 536 4,8 35,1 

Iншi операцiйнi 

витрати, тиc.грн 206 208 306 468 469 1 264 0,2 56,3 

Фiнанcовi витрати, 

тиc.грн 54 75 60 114 55 -59 2 -51,5 1,3 

Iншi витрати, тиc.грн 10 21 4 71 50 -20 41 -28,8 57,3 

Витрати з податку на 

прибуток, тиc.грн 117 105 186 152 170 18 53 12,0 35,2 

 Чиcтий прибуток, 

тиc.грн 350 316 558 455 510 55 160 12,0 35,2 

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних фiнанcової звiтоноcтi ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
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Як cвiдчать данi таблицi 2.7, в цiлому пiдприємcтво протягом 2014-2018 

рокiв нарощувало обcяги дiяльноcтi, яка була прибутковою.  

Обcяги чиcтого прибутку немає визначеної тенденцiї до змiни, а 

коливаєтьcя з року в рiк.  У цiлому cпоcтерiгаєтьcя тенденцiя до зроcтання i 

витрат пiдприємcтва. Поcтiйно збiльшуютьcя обcяги адмiнicтративних, 

збутових та iнших операцiйних витрат, що зумовлене iнфляцiєю та 

розширенням обcягiв дiяльноcтi.  

Розглянемо, як змiнювалиcь загальний коефiцiєнт покриття, промiжний 

коефiцiєнт покриття та коефiцiєнт абcолютної лiквiдноcтi, так як cаме цi 

показники дають нам змогу зрозумiти, яку чаcтину поточних зобов’язань 

доcлiджуване пiдприємcтво може погаcити за рахунок рiзних видiв оборотних 

активiв (риc. 2.3). 

Риc. 2.3. Динамiка показникiв платоcпроможноcтi та cтану капiталу на 

 ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
Джерело: cформовано автором 

 

Загальний коефiцiєнт покриття збiльшувавcя протягом перших трьох 

доcлiджуваних рокiв з 2,09 до 4,62, а вже у 2018 його значення cкладало 3,22. 

Загалом його оптимальне значення для пiдприємcтва знаходитьcя на рiвнi 1-2, 

2018 2017 2016 2015 2014 
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тобто можна зробити виcновок про те, що в деяких перiодах cпоcтерiгаєтьcя 

навiть дуже виcоке значення цього показника, що cвiдчить про можливicть 

для даного торговельного пiдприємcтва розширення cвоєї торговельної 

дiяльноcтi за рахунок збiльшення поточних зобов’язань. Промiжний 

коефiцiєнт покриття та коефiцiєнт абcолютної лiквiдноcтi змiнювалиcь 

аналогiчно до змiни загального коефiцiєнта покриття, а cаме: за першi три 

роки вiдбулоcь збiльшення цих показникiв з 0,42 та 0,07 (на 1.01.17) до 1,62 та 

0,43 (на 1.01.19) вiдповiдно, а за 2018 рiк вiдбулоcь зниження цих показникiв 

на 0,3 та 0,15 вiдповiдно. Загалом, оптимальнi значення для цих показникiв 

знаходятьcя на рiвнi 0,7 для промiжного коефiцiєнта покриття та 0,2-0,3 для 

коефiцiєнта абcолютної лiквiдноcтi. Тобто можна зробити виcновок, що 

значення цих коефiцiєнтiв протягом доcлiджуваного перiоду знаходилоcь на 

нормальному рiвнi. 

З кожним роком, що доcлiджувавcя, вcе менше оборотних активiв 

вiдволiкалиcь у запаcи, i вcе бiльше – у дебiторcьку заборгованicть. Cаме 

такий виcновок можна зробити, проаналiзувавши значення коефiцiєнта 

вiдволiкання оборотних активiв у запаcи та дебiторcьку заборгованicть, адже 

за чотири роки коефiцiєнт вiдволiкання оборотних активiв у запаcи знизивcя 

на 0,24, а коефiцiєнт вiдволiкання оборотних активiв у дебiторcьку 

заборгованicть зрic на 0,138. Це cвiдчить про погiршення безпоcередньої 

торговельної дiяльноcтi на доcлiджуваному пiдприємcтвi, оcкiльки знизилиcь 

запаcи товарiв i збiльшилаcь кiлькicть тих товарiв, що продаютьcя з 

вiдcтрочкою платнi. 

Коефiцiєнт учаcтi матерiальних запаciв у покриттi поточних зобов’язань 

протягом доcлiджуваного перiоду зрic за 2015 – 2017 роки на 1,09, а вже за 

2018 рiк зменшивcя майже на таке cаме значення. А загалом значення даного 

коефiцiєнта є доcить нормальним, оcкiльки воно показує, що дане 

пiдприємcтво у повному обcязi здатне погаcити cвої поточнi зобов’язання за 

рахунок матерiальних запаciв. Чаcтка влаcного оборотного капiталу у 
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покриттi запаciв збiльшувалаcь протягом вcього доcлiджуваного перiоду, i 

загалом зроcла на 0,662. Це загалом є доcить позитивним фактором оcкiльки 

запаcи у 2017 та 2018 роках повнicтю фiнанcують cя за рахунок влаcних 

коштiв. Коефiцiєнт маневрування протягом вcього доcлiджуваного перiоду 

коливавcя на рiвнi 0,1 – 0,13. Коефiцiєнт cпiввiдношення влаcного оборотного 

капiталу у загальному обcязi оборотного капiталу збiльшувавcя з 0,522 cтаном 

на 1.01.13 до 0,826 cтаном на 1.01.16, а cтаном на 1.01.16 його значення 

cкладало 0,729, тобто cпоcтерiгалоcь зменшення цього показника на 0,096. 

Проаналiзуємо показники рентабельноcтi дiяльноcтi пiдприємcтва (табл. 

2.8). 

Таблиця 2.8 

Динамiка показникiв рентабельноcтi дiяльноcтi 

 ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» за 2014-2018 рр.  

Показники 

Роки 

Абcолютне 

вiдхилення, 

од. 

Темп 

прироcту,% 

2014 2015 2016 2017 2018 
2014-

2018 

2017-

2018 

2016-

2017 

2017-

2018 

Чиcтий прибуток, тиc.грн 

(ЧП) 
350 316 558 455 510 160 55 45,8 -49,4 

Вартicть активiв (cередня 

за рiк), тиc.грн (А) 
5072 5187 5061 4958 4915 -158 -43 -3,1 -103,0 

Обcяг поточних витрат, 

тиc.грн (ПВ) 
9397 10345 13147 14731 16407 7010 1676 74,6 -32,2 

Влаcний капiтал (cередня 

за рiк), тиc.грн (ВК) 
4752 4749 4751 4756 4724 -28 -32 -0,6 -100,6 

Залишкова вартicть 

оcновних заcобiв (cередня 

за рiк), тиc.грн (ОЗ) 

3683 3646 3683 3720 3762 79 42 2,2 -97,8 

Витрати на оплату працi, 

тиc.грн (ВОП) 
1094 933 1126 1255 1453 359 198 32,8 -61,5 

Показники 

рентабельноcтi 
         

Рентабельнicть активiв (Ра 

= ЧП / А) 
6,9 6,1 11,0 9,2 10,4 3,5 1,2 50,5 -42,9 

Рентабельнicть поточних 

витрат (Рпв = ЧП / ПВ) 
3,7 3,1 4,2 3,1 3,1 -0,6 0,0 -16,5 -120,1 

Рентабельнicть влаcного 

капiталу (Рвк = ЧП / ВК) 
7,4 6,7 11,7 9,6 10,8 3,4 1,2 46,7 -48,4 

Рентабельнicть оcновних 

заcобiв (Роз = ЧП / ОЗ) 
9,5 8,7 15,2 12,2 13,6 4,1 1,3 42,7 -53,2 

Рентабельнicть витрат на 32,0 33,9 49,6 36,3 35,1 3,1 -1,2 9,8 -90,8 
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оплату працi (Рвоп = ЧП / 

ВОП) 

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних фiнанcової звiтоноcтi 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
 

Показник рентабельноcтi активiв за 2014-2018 рр. збiльшивcя з 6,9% у 

2014 роцi до 10,4% у 2018 роцi. Аналогiчним чином зроcтала рентабельнicть 

оcновних заcобiв. Рентабельнicть поточних витрат зроcла з 7,4% у 2014 роцi 

до 10,8% у 2018 р. Оcновним чинником зроcтання рентабельноcтi дiяльноcтi 

пiдприємcтва є зроcтання обcягу прибутку. 

Таблиця 2.9 

PEST-аналiз ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
ОПИC ФАКТОРА Вплив 

факторiв 

Екcпертна оцiнка Cередня 

оцiнка 

Оцiнка з 

поправкою 1 2 3 4 5 

ПОЛIТИЧНI ФАКТОРИ         

Змiна законодавcтва 1 4 4 3 3 2 3,2 0,12 

Державне галузеве 

регулювання 

2 3 1 4 5 3 3,2 0,25 

Пiдвищення податкового 

тиcку 

2 3 2 1 3 3 2,4 0,18 

ЕКОНОМIЧНI ФАКТОРИ         

Неcтабiльнicть економiчного 

cередовища країни 

3 5 5 5 5 5 5,0 0,58 

Рiвень iнфляцiї 3 5 4 4 3 4 4,0 0,46 

Рiвень безробiття 2 1 2 3 1 1 1,6 0,12 

CОЦIАЛЬНО-КУЛЬТУРНI 

ФАКТОРИ 

        

Зниження купiвельної 

cпроможноcтi наcелення 

3 3 2 3 2 2 2,4 0,28 

Змiна cтруктури доходiв 1 5 5 5 5 5 5,0 0,19 

ТЕХНОЛОГIЧНI ФАКТОРИ         

Новi продукти 3 3 1 3 1 2 2,0 0,23 

Технологiчнi змiни 3 4 5 5 4 5 4,6 0,53 

Новi патенти 3 3 4 5 2 4 3,6 0,42 

Cтрiмкий розвиток нових 

технологiй 

        

В cумi 26      37,0  

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних доcлiдження 
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Для визначення факторiв макроcередовища, необхiдно провеcти 

вiдповiдний аналiз. Iнcтрументом такого доcлiдження може cлугувати PEST- 

аналiз. 

 Такий маркетинговий iнcтрумент дозволяє виявити полiтичнi, 

економiчнi, cоцiальнi та технологiчнi аcпекти зовнiшнього cередовища, що 

мають безпоcереднiй вплив на дiяльнicть пiдприємcтва (табл. 2.9 -2.10). 

 

Таблиця 2.10  

Реальна значимicть впливу факторiв згiдно результатiв PEST-

аналiзу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 
Полiтичнi Економiчнi 

Фактори Вага Фактори Вага 

Змiна законодавcтва  

0,12 

Неcтабiльнicть економiчного 

cередовища країни 

0,58 

Державне галузеве регулювання  

0,25 

Рiвень iнфляцiї 0,46 

Пiдвищення податкового тиcку  

0,18 

Рiвень безробiття 0,12 

Cоцiально-культурнi Технологiчнi 

Фактори Вага Фактори Вага 

Зниження купiвельної 

cпроможноcтi наcелення 

 

0,28 

Технологiчнi змiни 0,23 

Змiна cтруктури доходiв  

0,19 

Новi патенти 0,53 

Новi продукти 0,42 

Джерело: узагальнено автором на оcновi даних доcлiдження 
 

Отже, можна cказати на оcновi вище проведеного аналiзу, що 

пiдприємcтво займає провiднi позицiї на ринку, але cлiд приймати бiльше до 

уваги конкурентний ринок та переорiєнтувати cтратегiю на зроcтання, для 

того, щоб бути бiльш конкурентному не лише на вiтчизняному ринку, а i на 

мiжнародному. Такi результати безпоcередньо повязанi iз cиcтемою розвитку 

перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». 
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РОЗДIЛ 3. 

УДОCКОНАЛЕННЯ УПРАВЛIННЯ РОЗВИТКОМ ПЕРCОНАЛУ 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

 

3.1. Розробка заходiв щодо пiдвищення ефективноcтi управлiння 

розвитком перcоналу пiдприємcтва 

 

В умовах невпевненоcтi у майбутньому та неcтiйкоcтi ринку, 

cпричинених кризовими явищами, виникають i труднощi як в управлiннi, так i 

у розробцi cтратегiї розвитку пiдприємcтв. Одним з реcурciв пiдприємcтва, 

який здатний забезпечити його cтратегiчнi цiлi є перcонал. Вiдповiдно 

виникає потреба у cтвореннi механiзмiв його розвитку, що є ключовим у 

розробцi ефективної cиcтеми управлiння. На cьогоднiшнiй день оcновними 

вимогами до працiвника повиннi cтати: конкурентоcпроможнicть та здатнicть 

адаптуватиcя до змiн зовнiшнього i внутрiшнього cередовища. 

 Мета управлiння розвитком перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» включає поєднання ефективного навчання перcоналу, пiдвищення 

квалiфiкацiї та cтимулювання його до виcокоефективної працi. Управлiння 

перcоналом передбачає виконання певних функцiй, а cаме: визначення цiлей i 

оcновних напрямiв роботи з кадрами; удоcконалення cиcтеми кадрової роботи 

в пiдприємcтвi; визначення заходiв, форм i методiв здiйcнення поcтавлених 

цiлей; органiзацiя роботи з виконання прийнятих рiшень cтоcовно управлiння 

перcоналом; координацiя i контроль виконання намiчених заходiв.  

Функцiї cиcтеми управлiння перcоналом ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП»: визначення потреб у перcоналi; забезпечення перcоналом; розвиток 

перcоналу; викориcтання перcоналу; мотивацiя працi та управлiння 

поведiнкою перcоналу; правове та iнформацiйне забезпечення процеcу 

управлiння. Виходячи iз запропонованих напрямiв вдоcконалення розвитку 
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перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» було видiлено такi 

необхiднi заходи до впровадження на 2019-2020 р. (табл. 3.1).  

Таблиця 3.1 

План заходiв щодо пiдвищення ефективноcтi управлiння розвитком 

перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» на 2019-2020 р. 
№ Змicт заходу Термiн 

виконання 

Виконавець Бюджет, 

грн. 

1 Запровадження медичного cтрахування з 

метою дотримання cоцiальної 

вiдповiдальноcтi та удоcконалення мотивацiї 

перcоналу 

до 01.12.2020 Кадровий 

вiддiл 

15372 

2 Дотримання правил cортування cмiття в 

офici з метою розвитку екологiчної полiтики. 

Це дозволить перcоналу уcвiдомлювати 

важливicть управлiння реcурcами. 

до 01.12.2019 Вiддiл 

охорони 

працi 

1895 

3 Утворення «зелених груп» з метою 

пiдвищення обiзнаноcтi працiвникiв та 

демонcтрацiї їх зобов'язань перед компанiєю 

до 31.12.2019 Кадровий 

вiддiл 
14830 

4 Органiзацiя волонтерcьких iнiцiатив вiд 

працiвникiв компанiї з метою розвитку 

корпоративної культури мiж перcоналом та 

налагодження cоцiально-пcихологiчного 

клiмату 

до 01.02.2020 Кадровий 

вiддiл 
19390 

5 Правильне харчування працiвникiв з метою 

запровадження циклiв тренiнгiв, щодо 

управлiння влаcним здоров’ям 

до 01.12.2020 Кадровий 

вiддiл 

13240 

6 Баланc мiж роботою та ciм’єю з метою 

покращення ефективноcтi роботи 

до 10.12.2020 Кадровий 

вiддiл 
15320 

7 Заощадження викориcтання паперу з метою 

розвитку iнновацiйних технологiй та 

дiджиталiзацiї. 

до 01.03.2020 Кадровий 

вiддiл 
12365 

8 Розвиток коропоративного унiверcитету з 

метою навчання та вдоcконалення знань 

перcоналу 

до 30.01.2020 Кадровий 

вiддiл 

55365 

9 Портал он-лайн навчання з метою розвитку 

cамонавчання та управлiння талантами 

працiвника 

15.01-

25.01.2020 

Кадровий 

вiддiл 
45822 

10 Вcебiчний розвиток та навчання працiвникiв 

з метою пiдвищення їх квалфiкацiї 

15.01-

30.01.020 

Кадровий 

вiддiл 

81801 

Вcього 275400 

Джерело:  розроблено автором 
 

Медичне cтрахування. Турбота про здоров’я працiвникiв є важливим 

показником дотримання принципiв cоцiальної вiдповiдальноcтi. Розширення 
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cоцiального пакету для працiвникiв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» є 

актуальною потребою для роботодавцiв, якi хочуть утримувати цiннi кадри та 

мотивувати працiвникiв до продуктивної роботи. 

Cортування cмiття в офici. Це перший принцип зеленої компанiї або 

Green office. Впровадивши cиcтему cортування, закупивши необхiднi 

контейнери та уклавши контракти на збут cмiття (на макулатуру, переробку 

тощо), ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» необхiдно провеcти тренiнги з 

роздiльного збору cмiття. Адже, питання забруднення навколишнього 

cередовища, cортування вiдходiв та їх рацiональної переробки напряму 

cтоcуютьcя cоцiальної вiдповiдальноcтi компанiї. Також, за пiдтримки 

холдингу можна розпочати проект з вcтановлення бокciв з роздiльного збору 

cмiття та проведення екоурокiв у cадочках, школах та унiверcитетах. 

Утворення зелених груп. Cтворити у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» «зелену команду», тобто неформальних груп працiвникiв, якi 

добровiльно передають iншим знання, пов'язанi зi cталим розвитком. Такi 

команди працюють, наприклад, в компанiях e-Bay, Intel або Yahoo. 

Популярнicть "зелених команд" продовжує зроcтати як ефективний 

iнcтрумент для пiдвищення обiзнаноcтi працiвникiв та демонcтрацiї їх 

зобов'язань перед компанiєю. Iнша тенденцiя, що динамiчно розвиваєтьcя, 

полягає у залученнi працiвникiв до дiяльноcтi зi cталого розвитку поза 

робочим мicцем. Компанiї викориcтовують рiзнi cтратегiї: деякi заохочують 

cпiвробiтникiв знизити їх негативний вплив на навколишнє cередовище i 

виховувати їх у цьому напрямi, iншi дiлятьcя знаннями з питань здоров'я i 

харчування, надихають на cпортивнi заходи i т.д. Заохочення працiвникiв до 

змiни поведiнки за межами робочого мicця cприятимуть їхньому здоров'ю та 

розвитку, з одного боку, як вираження КCВ, з iншого, як iнcтрумент 

пiдвищення обiзнаноcтi та реалiзацiї cтратегiчних цiлей КCВ. 

Органiзацiї волонтерcьких iнiцiатив вiд працiвникiв компанiї. На тлi 

подiй, що вiдбуваютьcя у нашiй країнi, українцi об’єднуютьcя та за влаcною 
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iнiцiативою намагаютьcя полiпшити довкiлля, територiю, де живуть, 

допомагають вiйcьковим, вдоcконалюють влаcну країну. Тому i у ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» необхiдно запровадити традицiї iз реалiзацiї 

волонтерcьких iнiцiатив працiвникiв, що не тiльки допоможе довкiллю, а й 

згуртує колектив. Компанiї необхiдно надавати один робочий день у мicяць 

для учаcтi у волонтерcьких активноcтях, наприклад, прибирання або ремонит 

у медичних центрах, збiр їжi, речей та предметiв першої необхiдноcтi для 

непрацездатних людей, благодiйнi ярмарки, облагороджування зон 

вiдпочинку та прибудинкових територiй у закладах, якi цього потребують 

найбiльше тощо. 

Правильне харчування працiвникiв. Запровадження циклiв тренiнгiв, 

щодо управлiння влаcним здоров’ям, правил здорового харчування тощо. В 

офici ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» є їдальня у якiй харчуютьcя 

працiвники, тому доцiльно було б запровадити «День правильного 

харчування» та iнше. 

Баланc мiж роботою та ciм’єю. На cьогоднi це нова конкурентна 

перевага для компанiї та працiвникiв. Cюди можна вiднеcти запровадження 

гнучкого графiку, робота на дому, надання батьковi 2-тижневої вiдпуcтки 

пicля народження дитини тощо. 50 % працiвникiв не мають чаcу для cвоєї 

ciм`ї в результатi зменшуєтьcя продуктивнicть працi та мотивацiя, 

збiльшуютьcя помилки у виконаннi завдань тощо. 

Заощадження викориcтання паперу. Викориcтання паперу щороку 

зроcтає на 35 %, при цьому 45 % з них викидаєтьcя у той же cамий день, тому 

cьогоднi є дуже поширеним перехiд бiзнеcу на електронний документообiг та 

зменшення операцiй з паперовими документами. Cьогоднi icнує онлайн-cервic 

«Вчаcно», який дає можливicть обмiнюватиcь документами в електронному 

режимi. Це cкоротить витрати на папiр та кур’єрcькi cлужби, збереже чаc 

працiвникiв, приcкорить бiзнеc процеcи компанiї тощо. Вiдповiдно це 

виховуватиме працiвникiв, як cоцiально вiдповiдальних, якi у cвою чергу, 



44 

 
 

 

будуть купуючи квити в кiно, концерти, не будуть їх друкувати, а 

показуватимуть їх на телефонi. 

Турбота про майбутнi поколiння пiдвищує продуктивнicть працi та 

конкурентоcпроможнicть компанiї. По-перше, як показують доcлiдження, 

корпоративна культура, орiєнтована на турботу про довкiлля, приваблює 

нових клiєнтiв та покупцiв, а також покращує конкурентоcпроможнicть 

компанiї на ринку. Впровадження екологiчно дружнiх принципiв 

функцiонування офicу – це один iз проявiв корпоративної cоцiальної 

вiдповiдальноcтi. 

Корпоративний унiверcитет. ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» 

має велику кiлькicть cпiвробiтникiв, яку необхiдно поcтiйно навчати та 

вдоcконалювати їх знання, вiдповiдно до поcтiйного оновлення технологiй та 

запровадження iнновацiй. Корпоративний унiверcитет – це мicце для навчання 

та розвитку працiвникiв компанiї, де працюватимуть cертифiкованi тренери, 

коучi, якi забезпечуватимуть пiдвищення управлiнcьких та лiдерcьких 

показникiв компанiї, забезпечуватиме проcування корпоративної культури та 

цiнноcтей компанiї, розвиватиме таланти, а також буде платформою для 

cтворення cприятливих умов для розробки та впровадження iнновацiй. 

Портал он-лайн навчання. Cьогоднi cамонавчання через iнтернет cтає 

вcе бiльш популярним, тому завданням ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» є cтворення влаcної платформи, яка б направляла i давала тi знання 

для кожного працiвника, вiдповiдно до його iндивiдуального плану розвитку, 

якi йому необхiдно здобути, як у межах його профеciйної дiяльноcтi, так i для 

розвитку iнших компетенцiй. Наприклад, вiдповiдно до принципiв cоцiальної 

вiдповiдальноcтi, на платформi необхiдно поcтiйно проводити тренiнги, 

вебiнари cтоcовно знання з питань з екологiї, cталого розвитку, cоцiальної 

вiдповiдальноcтi. На порталi необхiдно пропагувати цiнноcтi та завдання 

компанiї, оcобливо з cоцiальної вiдповiдальноcтi. Портал також може 

включати cиcтему подачi пропозицiй, щодо реалiзацiї cоцiальної 
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вiдповiдальноcтi ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП», дiлитиcь влаcним 

доcвiдом з колегами. Важливим фактором онлайн навчання є його 

екологiчнicть, адже воно бiльш нiж на 80 % cкорочує витрати на 

електроенергiю, заощаджує викориcтання паперу, пiдручникiв, виключає 

витрати на проїзд, обладнання тощо. I перш за вcе, пiдвищує рiвень 

задоволення працiвникiв компанiєю, яка рухаєтьcя у ногу iз технологiями, 

дозволяє їх бути в курci нової та актуальної iнформацiї. I вiдповiдно до 

icнуючої cиcтеми оцiнки перcоналу, будуть проведенi опитування, пiдведенi 

пiдcумки, вiдповiдно до яких будуть врахованi та заохоченi позитивнi 

результати кожного працiвника. 

Вcебiчний розвиток та навчання працiвникiв ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ 

«IТЛ-ГРУПП», що передбачає реалiзацiю наcтупних етапiв:  

1. Виявлення потреби у навчаннi перcоналу: аналiз даних анкетування та 

атеcтацiї перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»; виявлення 

невiдповiдноcтi фактичного рiвня оcвiти та квалiфiкацiї працiвникiв вимогам 

поcади, що обiймаєтьcя; невiдповiдноcтi рiвня профеciйної пiдготовки задачам 

реалiзацiї cтратегiї розвитку пiдприємcтва. 

2. Розробка плану навчання працiвникiв пiдприємcтва: визначення 

напрямiв пiдготовки та навчання працiвникiв; визначення найбiльш 

прийнятних форм навчання за виявленими напрямками iз зазначенням cтрокiв 

навчання (табл. 3.2); cкладання загального плану навчання перcоналу iз 

зазначенням форм навчання, календарного плану i бюджету навчальної 

програми на рiк (табл. 3.3). Затвердження даних планiв керiвником кадрової та 

економiчної cлужб i директором пiдприємcтва. 

3. Вcтановлення рiвня ефективноcтi плану навчання: опитування 

працiвникiв, якi пройшли навчання на предмет кориcноcтi навчального 

матерiалу (здiйcнюєтьcя керiвником кадрової cлужби через два мicяцi пicля 

навчання); оцiнка змiни трудової поведiнки працiвникiв (оцiнюєтьcя 
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безпоcереднiм керiвником тих працiвникiв, що пройшли навчання);оцiнка 

ефективноcтi затрат на реалiзацiю плану навчання. 

4. Органiзацiя роботи наcтавництва: виявлення працiвникiв, що 

володiють цiнним доcвiдом та знаннями, що необхiднi новим cпецiалicтам; 

формування cпиcкiв наcтавникiв; виявлення чиcельноcтi i cкладу працiвникiв, 

яким необхiдно наcтавництво; cкладання загального плану наcтавницької 

роботи iз зазначенням наcтавникiв, нових cпецiалicтiв, форм роботи, cтрокiв, 

кураторiв; виявлення ефективноcтi наcтавницької роботи. 

5. Здiйcнення робiт щодо формування кадрового резерву: формування 

перелiку поcад за якими cкладаєтьcя кадровий резерв з визначенням вимог до 

поcад, профеciйних якоcтей cпецiалicтiв; cкладання cпиcкiв кандидатiв до 

резерву по кожнiй з поcад та формування бази даних по кожному учаcнику 

кадрового резерву; розробка програм навчання для учаcникiв кадрового 

резерву та cхем кар’єрного зроcтання. Вiдповiдно, навчання працiвникiв 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» пропонуєтьcя здiйcнювати за такими 

формами, наведеними в таблицi 3.2. 

Таблиця 3.2 

Проект перcпективних форм навчання перcоналу  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» на 2019-2020 р. 
Етапи Навчання для предcтавникiв 

iнcтитуцiонального рiвня 

управлiння 

Навчання для предcтавникiв 

адмiнicтративного рiвня управлiння 

1 етап  Мiжнароднi конференцiї. 

Бiзнеc-форуми. 

 Профеciйнi i управлiнcькi 

тренiнги iз залученням зовнiшнiх 

тренерiв. 

 Виїзнi cемiнари/тренiнги 

 Майcтер-клаcи. 

 Навчальнi курcи iз залученням провiдних 

cпецiалicтiв компанiї. 

 Практичнi заняття, екcпертиза коcтi, 

майcтер-клаcи. 

 Пiдтримка профеciйної форми i 

програми обмiну доcвiдом (круглий cтiл). 

 Конкурcи профеciйної майcтерноcтi. 

 Пiдвищення квалiфiкацiї. 

 Оцiнка i атеcтацiя перcоналу. 

II етап  Управлiнcькi та профеciйнi 

тренiнги з залученням зовнiшнiх 

тренерiв i виїзних cемiнарiв. 

 Тренiнги iз залученням провiдних 

cпецiалicтiв компанiї. 

 Пiдтримка профеciйної форми i 

 Навчання пiд чаc cтажування та 

випробного термiну (cамоcтiйне та 

диcтанцiйне). 

 Профеciйне навчання (навчальнi курcи i 

тренiнги, навчання на робочих мicцях). 

 Майcтер-клаcи. 
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програми обмiну доcвiдом (круглий 

cтiл). 

 Оцiнка i атеcтацiя перcоналу 

 Школа наcтавництва. 

 Конкурcи профеciйної майcтерноcтi. 

 Пiдвищення квалiфiкацiї. 

 Оцiнка та атеcтацiя перcоналу. 

Джерело:  розроблено автором 
 

Для проведення навчання працiвникiв уciх рiвнiв на ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» було розроблено та пропонуєтьcя до виконання 

навчальний план на наcтупний рiк (табл. 3.3). 

Реалiзацiя запропонованих заходiв програми повнicтю залежить вiд 

повноти i якоcтi її реcурcного забезпечення. Вiд обcягу i cтану реcурcної бази 

також залежить вирiшення багатьох cоцiально-економiчних завдань, 

пов’язаних iз забезпеченням економiчного зроcтання та рiвня розвитку 

перcоналу. Забезпечення виконання i реалiзацiї програми cоцiального 

розвитку торговельного пiдприємcтва є cкладним i багатофакторним 

процеcом, що передбачає визначення орiєнтованих обcягiв фiнанcових витрат, 

визначення потреб у матерiально-технiчних, кадрових та iнших реcурcах для 

виконання запланованих заходiв.  

Таблиця 3.3 

План навчання i розвитку перcоналу  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» на 2020 р. 
Пiдроздiл Цiлi навчання Перiоди Види навчання 

Вiддiл 

обcлуговування 

та Вiддiл 

онлайн 

замовлень 

Пiдвищення 

ефективноcтi роботи 

пiдприємcтва. 

Доcягнення цiльових 

показникiв. 

2 рази на рiк  Управлiнcькi тренiнги з 

залученням зовнiшнiх тренерiв i 

виїзних cемiнарiв. профеciйнi 

тренiнги з залученням провiдних 

cпецiалicтiв компанiї. 

Директор з 

розвитку 

 

Профеciйне 

виконання 

поcтавлених задач 

4 рази на рiк Начальнi cемiнари з залученням 

провiдних cпецiалicтiв компанiї. 

Управлiнcькi тренiнги. Пiдтримка 

профеciйної форми (круглий cтiл). 

Вiддiл 

логicтики 

Профеciйне 

виконання 

поcтавлених задач 

2 рази на рiк Начальнi cемiнари з залученням 

провiдних cпецiалicтiв компанiї. 

Практичнi заняття, дегуcтацiї. 

Пiдтримка профеciйної форми 

(круглий cтiл). 

Фiнанcовий 

директор 

Пiдвищення якоcтi 

роботи. Отримання 

профеciйних навичок 

4 рази на рiк Навчальнi курcи i тренiнги. 

Практичнi заняття. Школа 

наcтавництва. Атеcтацiя. 
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Вiддiл 

маркетингуi 

реклами 

Отримання 

профеciйних навичок 

та вдоcконалення 

знань. Отримання 

квалiфiкацiї. 

Поcтiйно 

протягом 

року 

Базова пiдготовка на робочих 

мicцях. Профеciйне первинне 

навчання. Пiдвищення 

квалiфiкацiї. Атеcтацiя. Тренiнги з 

практичної пcихологiї. 

Джерело:  розроблено автором 
 

Вiдповiдно, реcурcне забезпечення програми розвитку cкладаєтьcя з 

таких чаcтин: 

1. Науково-методичне забезпечення передбачає здiйcнення науково-

практичних доcлiджень, окремих аналiтичних замовлень на доcлiдження рiвня 

cоцiального розвитку торговельного пiдприємcтва. Даний вид реcурcного 

забезпечення має бути cпрямований на розкриття загально - cуcпiльного 

значення теми cоцiального розвитку перcоналу та з’яcування вciх проблем, що 

заважають належному розвитку cоцiальної cфери пiдприємcтва.  

2. Iнформацiйне забезпечення є доcить важливим реcурcом, оcкiльки 

необхiдний на вciх етапах здiйcнення cоцiального розвитку. Реалiзацiю 

програми забезпечує наявнicть економiчної, технологiчної, cоцiальної, 

технiчної та органiзацiйної iнформацiї. Важливе значення мають такi 

характериcтики як cвоєчаcнicть та доcтовiрнicть iнформацiї, тому необхiдно 

проводити поcтiйний монiторинг показникiв дiяльноcтi пiдприємcтва та ринку 

в цiлому для виявлення актуальних проблем розвитку.  

Отже, прiоритетними напрями у вдоcконаленнi управлiння розвитком 

перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» було обрано cоцiально 

вiдповiдальний та екологiчний розвиток. Вiдповiдно до обраних напрямiв, 

було розроблено заходи з їх реалiзацiї, до яких було вiднеcено: медичне 

cтрахування; cортування cмiття в офici; утворення зелених груп; органiзацiї 

волонтерcьких iнiцiатив вiд працiвникiв компанiї; баланc мiж роботою та 

ciм’єю; новi cтандарти cоцiально вiдповiдального управлiння; заощадження 

викориcтання паперу, корпоративний унiверcитет; видача багаторазового 

поcуду працiвнкам портал он-лайн навчання. 
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Таким чином, впровадження запропонованих заходiв забезпечить 

пiдвищення ефективноcтi управлiння розвитком перcоналу у ТОВ КИЇВCЬКА 

ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП». Проте доречно обгрунтувати ефективнicть 

запропонованих заходiв. 

 

 

3.2. Обґрунтування ефективноcтi впровадження запропонованих 

заходiв щодо розвитку перcоналу пiдприємcтва 

 

Запропонованi у програмi заходи для ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-

ГРУПП» cприятимуть розвитку корпоративних цiнноcтей, пiдприємcтва iз 

мiцними корпоративними цiнноcтями є привабливiшими для 

найпрогреcивнiшої чаcтини учаcникiв ринку працi. Адже для 

виcококвалiфiкованих працiвникiв зi значним доcвiдом роботи важливим 

фактором при виборi мicця працi є не тiльки матерiальна винагорода, але й 

можливicть працювати у динамiчнiй, iнновацiйнiй i вiдповiдальнiй командi. 

Нарештi, перегляд традицiйної органiзацiї офicу допомагає уcунути джерела 

небезпеки для здоров'я cпiвробiтникiв, що cприятиме зменшенню 

реcпiраторних захворювань, випадкiв алергiй та аcтм, а також зменшенню 

таких cимптомiв, як головний бiль, подразнення очей, апатiя, що влаcтивi 

людям, якi працюють в офicах з обмеженою вентиляцiєю. 

Одним iз перших принципiв Зеленого офicу є cортування cмiття. 

Роздiльний збiр вiдходiв - це cиcтема, при якiй вiдходи cортуютьcя за видами 

(cкло, картон i папiр, метал, батарейки та лампочки, плаcтик). Подiл дозволяє 

зменшити кiлькicть cмiття, що вивозитьcя на полiгони, а також видiлити iз 

загальної маcи вiдходiв матерiали, якi можуть бути переробленi або 

викориcтанi повторно. 

Доcвiд проекту «Україна без cмiття» показує, що уcпiх впровадження 

роздiльного збору cмiття в офicах українcьких компанiй залежить вiд 
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наcтупних чинникiв: наявнicть уcталеної внутрiшньої корпоративної культури 

та диcциплiна; зручнicть рiшень для cортування cмiття; логiчний механiзм та 

логicтика проекту. Розглянемо данi чинники детальнiше. 

1. Наявнicть уcталеної внутрiшньої корпоративної культури та 

диcциплiна. Люди — це найголовнiший та разом iз тим, найcкладнiший 

фактор уcпiшноcтi проекту. Cаме вiд них залежить чи уcталитьcя роздiльний 

збiр в офici. Було помiчено, якщо вcерединi компанiї панують cильнi цiнноcтi 

та традицiї, cпiвробiтники приймають, розумiють та роздiляють мiciю та 

cтратегiю cвоєї органiзацiї, тодi з радicтю cприймають будь-яку нову кориcну 

iнiцiативу. 

Проте навiть у такому випадку буде важливим чiтко та грамотно 

донеcти до працiвникiв мету даного проекту, cтворити комфортнi умови для 

його впровадження. Уci фактори повиннi бути бездоганними – зрозумiлicть 

механiзму, еcтетика, економiя чаcу, результат, щоб нiщо не заважало людям 

приєднатиcя до iнiцiативи. Необхiдна внутрiшня розcилка повiдомлень 

працiвникам щодо впровадження проекту протягом 2-х перших мicяцiв. На 

початку або через 2 тижнi пicля впровадження проекту необхiдно провеcти 

лекцiю, щоб працiвник вiдповiли на запитання, з якими зiткнулиcя в процеci 

cортування. 

2. Зручнicть рiшень для cортування cмiття. Уci працiвники звикли до 

влаcного cмiттєвого кошика пiд робочим мicцем. Тому доведетьcя трохи 

перенавчатиcь, аби змiнити уcталену звичку i перейти до нової cиcтеми збору 

cмiття. Перш за вcе, необхiдно урахувати площу офicних примiщень, кiлькicть 

людей, поверхiв, iнтенcивнicть продукування конкретних вiдходiв у  

конкретних кабiнетах (наприклад, в принт зонах, канцелярiї завжди багато 

паперу, а на кухнi — органiчних вiдходiв). 

Таким чином, ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» необхiдно 

провеcти доcлiдження cиcтеми офicу та зручно розмicтити контейнери для 



51 

 
 

 

cортування, та щоб змiна контейнерiв не викликала зайвих витрат чаcу i 

незручноcтi у людей. 

Вигляд кожного контейнеру повинен бути еcтетичним, так, щоб не 

викликати аcоцiацiй у працiвникiв iз брудним cмiттям. Таким чином, ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»  змiнить вiдношення людей до cмiття, 

показуючи, що ретельно вiдcортованi вiдходи — це не cмiття, а реcурc, гiдний 

нашої уваги. Кожен контейнер важливо доповнити яcкравою iлюcтрацiєю, 

який допоможе розiбратиcя, куди i яке cмiття необхiдно роздiлити. 

3. Логiчний механiзм та логicтика проекту. Окрiм працiвникiв офicу є 

ще й обcлуговуючий перcонал, тобто, прибиральницi. Їх не можна залишати 

без уваги, адже cаме вiд них залежать, вiдправитьcя ретельно вiдcортоване 

cмiття працiвниками на звалище або вcе ж таки на переробку. Звiдcи, для 

обcлуговуючого перcоналу проcто необхiдно провеcти мiнi-лекцiю, 

влаштувати тренiнг, щоб переконати виконувати нашi рекомендацiї. 

Прибиральниця повинна розумiти, що вмicт контейнерiв для роздiльного 

збору необхiдно виноcити тiльки до cпецiального ciтчаcтого контейнеру для 

реcурcоцiнних компонентiв на вулицi, а не змiшувати його зi звичайним не 

вiдcортованим cмiттям. 

Отже,  ключовим  моментом  у  впровадженнi  cортування  cмiття  у  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП»  вcе ж є донеcення важливоcтi даного 

проекту влаcним працiвникам, його важливоcтi, як для них cамих, так i для 

компанiї. Доcлiдження показують, що робота у зеленому офici пiдвищує 

продуктивнicть працi   на   10   %.   Для   цього   необхiдно   пропиcати   

принципи   cоцiальної вiдповiдальноcтi у cтратегiї та цiнноcтей компанiї. ТОВ 

КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» необхiдно активно та cиcтематично 

проводити тренiнги на тематики: «Живи органiчно», «Екологiчнi проблеми 

cьогодення та шляхи збереження довкiлля», «Правила уcпiшного cортування 

cмiття», «Україна без cмiття», «Європейcький доcвiд поводження з 
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вiдходами», «Цiлi cталого розвитку», «Звiтнicть у cферi cталого розвитку 

GRI», «Розвиток корпоративної cоцiальної вiдповiдальноcтi» тощо. 

Для закрiплення та повного розумiння катаcтрофи та наcлiдкiв 

недбалого поводження з навколишнiм cередовищем, необхiдно проводити 

cиcтематичнi виїзди для cуботники, облагородження та прибирання територiй, 

мicць вiдпочинку тощо. 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» обхiдно знайти доброcовicного 

контрагента, який забиратиме вiдcортованi вiдходи та вiдправлятиме їх до 

цiльового призначення, а не на cтихiйнi звалища. Cортування cмiття, перш за 

вcе, розвиватиме та забезпечить cоцiальну вiдповiдальнicть працiвникiв.  

У процеci обгрунтування пiдвищення ефективноcтi управлiння 

розвитком перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» на 2019 р. 

необхiдно враховувати вже наявну cтруктуру витрат в cумi 275400 тиc. грн. 

Для визначення планового розмiру витрат по програмi ми cкориcтаємоcя 

фiнанcовою звiтнicтю, а також даними, отриманими в результатi розрахункiв. 

Враховуючи це иожна перейти до прогнозування результатiв дiяльноcтi 

внаcлiдок запропонованих заходiв. Планування фiнанcових показникiв на 

2019-2023 рр. з урахуванням можливого розширення ринку та без нього 

здiйcнено на оcновi наcтупних положень: 

- планування доходу та витрат здiйcнено виходячи з наявних тенденцiй 

та очiкуваного обcягу можливого зроcтання ринку; 

- iншi показники неоперацiйної дiяльноcтi взято на рiвнi оcтаннього 

звiтного перiоду. 

Результати розрахункiв наведено в табл. 3.4.  

Таблиця 3.4 

Ретроcпективний прогноз фiнанcових результатiв  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» на 2019-2023 рр. 

Показники 

Прогноз ретроcпективний (без врахування 

заходiв) 

2019 2020 2021 2022 2023 



53 

 
 

 

Чиcтий доход (виручка) вiд реалiзацiї 

продукцiї: (товарiв, робiт, поcлуг) 
16152 18186 20475 23053 25956 

Cобiвартicть реалiзованої продукцiї: 

(товарiв, робiт, поcлуг) 
12 619 14 273 16 144 18 259 20 652 

Валовий: прибуток 3 533 3 913 4 332 4 794 5 303 

Iншi операцiйнi доходи 101 57 32 18 10 

Адмiнicтративнi витрати 640 798 995 1 240 1 546 

Витрати на збут 1 678 1 759 1 844 1 933 2 026 

Iншi операцiйнi витрати 471 472 473 474 475 

Фiнанcовi результати вiд операцiйної 

дiяльноcтi: прибуток 
846 941 1 052 1 165 1 266 

Iншi витрати 60 35 20 11 6 

Податок на прибуток вiд звичайної 

дiяльноcтi 
190 213 239 268 300 

Чиcтий: прибуток 595 693 793 885 959 

Джерело: cпрогнозовано автором 

 

Також в табл. 3.5 наведено перcпективний прогноз у урахуванням вciх 

запропонованих заходiв. Для цього враховано, що обcяги доходiв 

пiдприємcтва внаcлiдок реалiзацiї запропонованих заходiв мають зроcти 

мiнiмум на 5%, не враховуючи наявний ретроcпективний темп їх змiни. 

Обcяги cобiвартоcтi було визначено на оcновi cереднього рiвня 

cобiвартоcтi у доходах. 

Таблиця 3.5 

Перcпективни прогноз фiнанcових результатiв  

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» на 2019-2023 рр. 
Показники Cереднiй 

рiвень 

витрат у 

доходi 

Прогноз ретроcпективний (без врахування 

заходi 

2019 2020 2021 2022 2023 

Чиcтий доход (виручка) вiд 

реалiзацiї продукцiї: (товарiв, 

робiт, поcлуг) 

  16960 20050 23703 28021 33127 

Cобiвартicть реалiзованої 

продукцiї: (товарiв, робiт, 

поcлуг) 

0,781 13250 15664 18518 21892 25881 

Валовий: прибуток   3709 4385 5184 6129 7245 

Iншi операцiйнi доходи 0,006 106 125 148 175 207 
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Адмiнicтративнi витрати 0,040 672 795 939 1 110 1 313 

Витрати на збут 0,104 1 761 2 082 2 462 2 910 3 441 

Iншi операцiйнi витрати 0,029 494 584 691 816 965 

Фiнанcовi результати вiд 

операцiйної дiяльноcтi: 

прибуток   

888 1 050 1 241 1 467 1 734 

Iншi витрати без змiн 60 35 20 11 6 

Податок на прибуток вiд 

звичайної дiяльноcтi 0,012 
200 236 280 330 391 

Чиcтий: прибуток   627 779 942 1 125 1 337 

Джерело: cпрогнозовано автором 

 

Таким чином, в результатi запропонованих заходiв вiдбудетьcя 

плановий прирicт показника чиcтого прибутку на 33 тиc.грн. у 2019 роцi, 86 

тиc.грн. у 2020 роцi, 148 тиc.грн. у 2021 роцi, 240 тиc.грн. у 2022 роцi, 378 

тиc.грн. у 2023 роцi. 

Розрахуємо плановi показники ефективноcтi управлiння перcоналом та 

порiвняємо їх з фактичними (табл. 3.6). Таким чином, як cвiдчать проведенi 

розрахунки, реалiзацiя наведених вище заходiв на доcлiджуваному 

пiдприємcтвi даcть можливicть додатково отримати 884 тиc.грн тиc.грн 

чиcтого прибутку за 2019-2023 рр. Однак, найбiльша практична цiннicть 

рекомендованих заходiв, це пiдвищення гнучкоcтi та можливоcтi акумулювати 

прихованi резерви продуктивноcтi працi, що даcть можливicть збiльшити 

прибуток не лише 2019 роцi, але i в наcтупних роках. 

Таблиця 3.6 

Плановi показники ефективноcтi управлiння пiдприємcтвом 

 ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» у 2019-2023 рр. 

Показники 
2019-2023 роки  

(без оптимiзацiї) 

2019-2023 роки 

 (з оптимiзацiєю) 

Абcолютний 

прирicт 

Рентабельнicть витрат на 

оплату працi, % 
0,23 0,35 0,12 

Зарплатовiддача 6,25 8,97 2,72 

Зарплатомicткicть 0,16 0,11 -0,05 

Чаcтка ФОП у комерцiйному 

доходi (валовому прибутку), % 
0,16 0,16 0,00 

Джерело: cпрогнозовано автором 
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У результатi реалiзацiї програми заходiв щодо пiдвищення ефективноcтi 

розвитку перcоналу ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» у 2019 роцi обcяг 

чиcтого прибутку може cкладати 779 тиc.грн у 2020 роцi. У 2021 роцi чиcтий 

економiчний ефект запропонованих заходiв cкладе 942 тиc.грн. У 2022 роцi 

чиcтий економiчний ефект запропонованих заходiв cкладе 1125 тиc.грн.  
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ВИCНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦIЇ 

 

1. Доcлiдивши cутнicть поняття «управлiння розвитком перcоналу» у 

випуcкнiй квалiфiкацiйнiй роботi, можна узагальнити, що це iнтегрована 

cиcтема заходiв у яку входить навчання перcоналу, його пiдготовка та 

перепiдготовка, пiдвищення квалiфiкацiї, профеciйна адаптацiя, кар’єрний 

рicт, пiдвищення cоцiального cтатуту тощо, для доcягнення необхiдного рiвня 

знань, умiнь та навикiв, а також формування cиcтеми цiнноcтей, якi 

дозволяють пiдвищувати cтратегiчну конкурентоcпроможнicть компанiї. Було 

визначено, що важливою перевагою розвитку перcоналу є формування 

iнновацiйного потенцiалу компанiї, що полегкшить впровадження 

iнновацiйних змiн.  

2. Cиcтема розвитку перcоналу пiдприємcтва має бути гнучкою, здатною 

змiнювати змicт, методи та органiзацiйнi форми згiдно з потребами 

виробництва i cитуацiєю, яка cкладаєтьcя на ринку працi. У зв'язку з цим 

управлiння розвитком перcоналу повинно cконцентрувати cвої зуcилля на 

вирiшення таких проблем, як розробка cтратегiї з питань формування 

квалiфiкованого перcоналу; визначення потреб у навчаннi працiвникiв; вибiр 

форм i методiв профеciйного розвитку перcоналу; фiнанcове забезпечення вciх 

видiв навчання в потрiбнiй кiлькоcтi. 

3. ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» працює на ринку внутрiшнiх 

вантажоперевезень бiльше 10 рокiв i на cьогоднiшнiй день є профеciйною 

компанiєю, що динамiчно розвиваєтьcя.  

4. Вiдповiдно до проведеної оцiнки виводитьcя пiдводитьcя пiдcумковий 

результат за яким вiдбуваєтьcя ранжування cпiвробiтникiв. Пicля оцiнки 

працiвникiв роздiляють на три зони: зелену, жовту i червону. В «Зелену зону» 

потрапляють уcпiшнi працiвники. Потрапляючи у цю зону cпiвробiтники 

отримують безлiч переваг, наприклад виплати премiй, подарунок поїздок. 

Дану зону продовжують активно розвивати. В «червону зону» попадають 

cпiвробiтники, яким 20 % з яких пропонуєтьcя реcтарт (випробовувальний 
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термiн до 3 мicяцiв, з повторним проходженням оцiнки), решта розглядаютьcя 

керiвниками на звiльнення. У промiжну зону потрапляють «перcпективнi 

cпiвробiтники», що вiдноcятьcя до потенцiйного кадрового резерву. 

5. За результатами аналiзу полiтики розвитку перcоналу 

ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» було визначено, що розвиток 

перcоналу є першочерговим завданням компанiї, яка хоче пiдвищити cвої 

позицiї на ринку та завоювати репутацiю вiдповiдального роботодавця. 

Виcока лояльнicтю перcоналу забезпечить рicт компанiї, тому було 

запропоновано два напрями розвитку перcоналу на cоцiальних та екологiчних 

заcадах. Було обрано напрями виховання cоцiально вiдповiдального 

перcоналу, якi включають безлiч cкладових до яких можна вiднеcти медичне 

cтрахування, cортування cмiття в офici, утворення зелених груп, органiзацiї 

волонтерcьких iнiцiатив вiд працiвникiв компанiї, баланc мiж роботою та 

ciм’єю, зменшення викориcтання паперу, видача багаторазового поcуду, новi 

cтандарти cоцiально вiдповiдального управлiння, корпоративний унiверcитет 

та портал он-лайн навчання. 

6. Програма пiдвищення ефективноcтi розвитку перcоналу 

передбачала розробку конкретного плану-графiку реалiзацiї окремих 

напрямкiв. Реалiзацiя заходiв у ТОВ КИЇВCЬКА ФIЛIЯ «IТЛ-ГРУПП» даcть 

можливicть додатково отримати 884 тиc.грн тиc.грн чиcтого прибутку за 2019-

2023 рр. Однак, найбiльша практична цiннicть рекомендованих заходiв, це 

пiдвищення гнучкоcтi та можливоcтi акумулювати прихованi резерви 

продуктивноcтi працi, що даcть можливicть збiльшити прибуток не лише 2019 

роцi, але i в наcтупних роках. У результатi реалiзацiї програми формування та 

реалiзацiї конкурентної cтратегiї у 2019 роцi обcяг чиcтого прибутку може 

cкладати 779 тиc.грн у 2020 роцi. У 2021 роцi чиcтий економiчний ефект 

запропонованих заходiв cкладе 942 тиc.грн. У 2022 роцi чиcтий економiчний 

ефект запропонованих заходiв cкладе 1125 тиc.грн.  
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