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ВСТУП 

 

Актуальність теми дослідження. Персонал виступає визначальним 

елементом функціонування підприємства. З врахуванням новітніх 

технологій, інноваційних ідей, лише з використанням персоналу можна 

досягти  ефективності й користі. Стрімкий розвиток НТП впливає на  зміну  

цілей організації з коригуванням  напрямків  діяльності.  Наслідки змін 

відображаються у кваліфікаційних вимогах та посадових обов’язках 

робітників. Формування  раціональної системи оцінювання персоналу 

(навчання, оплатп праці, програма мотивації) забезпечує  вимір  та  

контролювання відповідності ключових показників встановленим критеріям.   

Підприємство може розраховувати на довготривалий розвиток та 

конкурентоспроможність завдяки ефективному управлінні працівниками  та  

грамотній  організації  їх  діяльності,  базисом забезпечення  яких  є  

оцінювання стану управління  персоналом  як  домінанта  для   

удосконалення персоналу, його мотивації та відповідної оплати праці, чим і 

визначається актуальність теми дослідження. 

Науковці, які відомі своїм внеском в розробку досліджуваної проблеми: 

Т. Базаров, О. Борисова, Ю. Ігнатьєва, А. Кібанов, К. Козак, А. Колот,          

П. Козинець, Ю. Одегов, Т. Погорєлова, В. Рожнов, І. Філіпішина,                  

Г. Черновалова та інші. У період воєнного часу створюються інші підходи до 

проблеми формування  системи оцінювання персоналом підприємства, що 

вимагає продовження вивчення цієї теми дослідження. 

Мета і завдання кваліфікаційної роботи. Метою кваліфікаційної 

роботи є дослідження теоретико-методологічних основ оцінки формування 

системи оцінювання персоналу підприємства та визначення можливих 

шляхів її удосконалення. 

Завданнями, які поставлені у кваліфікаційній роботі, є: 

– розглянути концептуальні засади формування системи оцінювання 

персоналу підприємства; 
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– охарактеризувати методичні підходи до оцінювання персоналу 

підприємства; 

– надати організаційно-економічну характеристику підприємства; 

– провести пналіз складу та структури персоналу підприємства;  

– оцінити результативність системи оцінювання персоналу на 

підприємстві; 

– розробити програму заходів щодо оптимізації системи оцінювання 

персоналу підприємства; 

– обугрунтувати економічну ефективність запропонованих заходів. 

Об’єктом дослідження випускної кваліфікаційної роботи є процес 

формування системи оцінювання персоналу на ТОВ «Іванівський кар’єр». 

Предметом дослідження випускної кваліфікаційної роботи 

виступають теоретико-методичні і прикладні аспекти формування системи 

оцінювання персоналу ТОВ «Іванівський кар’єр». 

Інформаційну базу дослідження складають Закони України, правові 

та нормативні акти Верховної Ради та Кабінету Міністрів України, матеріали 

Міністерства економіки України, монографічні і періодичні українські та 

зарубіжні видання, результати власних досліджень. Основними джерелами 

інформації з підприємства є дані фінансової звітності (Баланс, Звіт про 

фінансові результати), дані синтетичного та аналітичного фінансового 

обліку. 

Методи дослідження. Для вирішення поставлених у роботі завдань 

використано методи наукового пізнання: наукове абстрагування при вивченні 

сутності «система оцінювання персоналу»; системний підхід для вивчення 

факторів, які впливають на систему оцінювання персоналу; графічний метод 

для наочного представлення цифрового матеріалу.  

Структура роботи. Основний текст роботи становить 55 сторінок , 

в тому числі 13 таблиць, 8 рисунків. Список використаних джерел містить 35 

найменувань, викладених на 4 сторінках. Робота містить 14 додатків, 

викладених на 28 сторінках. 
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ТА МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ 

СИСТЕМИ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

 

1.1 Концептуальні засади формування системи оцінювання 

персоналу підприємства 

 

Запорукою успішного функціонування підприємства являється 

підготовка компетентного продуктивного персоналу, рацiональної культури 

управлiння,  ефективності роботи служб управлiння персоналом. При 

створенні умов для формування вмотивованих і квалiфiкованих 

спiвробiтникiв органiзацiї виникає грунт для існування працюючих 

маркетингових і фiнансових систем. Оцінювання персоналу є важливою 

сферою дiяльностi в конкурентних умовах i стрiмкого розвитку НТП [14]. У 

табл. 1.1 наведено декілька наукових поглядів на сутність основного поняття 

дослідження «оцінювання (оцінка) персоналу». 

Таблиця 1.1 

Підходи до визначення категорії «оцінювання персоналу» 

Автор Визначення 

1 2 

Базалійська М.П.  Оцінювання персоналу розглядається як елемент управління і як 

система атестації персоналу, що застосовується в організації в тому 

чи іншому вигляді [2, С.297]. 

Гакова М.В. Оцінювання персоналу в процесі здійснення діяльності організації 

присутнє на всіх етапах діяльності. На етапі входу предметом 

оцінювання є найчастіше якості осіб, які претендують на працевла-

штування, на етапі діяльності – трудова поведінка, а етапі виходу – 

ефекти праці. Метою оцінювання працівників є отримання 

об’єктивних оцінок їхньої праці, в яких концентруються знання і 

досвід, ставлення до праці, внесок у кінцевий результат діяльності 

первинного трудового колективу та організації загалом. Це означає, 

що об’єктом оцінювання повинні бути не людина загалом, а тільки 

істотні її якості, властивості і дії з огляду на виконувану нею роботу 

та наслідки.  Оцінка ефективності управління персоналом складає 

уявлення: про те, наскільки конкретна робота відповідає досягненню 

поставлених цілей; про подальше формування кадрової політики, 

спрямованої на підвищення ефективності управління [3]. 
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Продовження таблиці 1.1 

1 2 

Ковшова І.О. 

Долінська А.О. 

«Оцінювання персоналу є невід’ємною частиною визначення 

загальної ефективності управлінської успішності підприємства, 

оскільки являє собою цілеспрямований процес у загальній системі 

ефективного управління, який спрямований на виявлення та 

оцінювання наявних професійних знань, вмінь, навичок та інших 

якісних характеристик персоналу організації у порівнянні з 

вимогами» [11, С.81] 

Лєбєдєва І.Ю., 

Томашківська 

В.О. 

«Оцінка персоналу – встановлення відповідності ділових і особистих 

якостей працівника вимогам посади або робочого місця»[15, С.77] . 

Лобза А.В.,  

Щербіна К.В. 

«Оцінювання персоналу  –  це  необхідний  засіб  вивчення  якісного 

складу кадрового потенціалу організації, його сильних  і  слабких  

сторін,  а  також  основа  для  удосконалення індивідуальних 

трудових здібностей  працівника  і  підвищення  його  кваліфікації» 

[16, С. 291]  

Смірнова К.В. «Оцінювання персоналу – це процес визначення ефективності 

виконання працівниками організації своїх посадових обов’язків і 

реалізації цілей організації, що передбачає послідовне накопичення 

інформації, необхідної для прийняття подальших управлінських 

рішень. Оцінка персоналу – це цілеспрямований процес 

встановлення відповідності якісних характеристик персоналу 

вимогам посади або робочого місця» [19, С.100]. 

Смирнова І.І. 

Симаков К.І. 

«Оцінка персоналу – це процедура, що здійснюється для виявлення 

ступеня відповідності професійних, ділових та особистих якостей 

працівника, кількісних та якісних результатів його трудової 

діяльності» [14, С.131]. 

Цимбалюк С.О. 

Білик О.М. 

«Оцінювання працівників — це процес дослідження і вимірювання 

певних професійно значущих характеристик чи досягнутих 

результатів професійної діяльності працівника (групи працівників) та 

порівняння їх зі встановленими параметрами (нормами, вимогами, 

стандартами, еталонами тощо)» [22, С.10] 

 

Отже, оцінка персоналу є основою приймання співробітників на 

роботу, підвищення і внутрішніх переміщень персоналу, включає як 

матеріальне, так і моральне стимулювання, поліпшення структури апарату, 

контролю персоналу і застосування санкцій. Зміст оцінювання персоналу 

заключається у регулюванні кадрової політики.  

Систематизувати передбачено оцінювання персоналу з можливістю 

ймовірного удосконалення, врахвуючи особливості підприємства з його 

функціями:  
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– інформативна функція: забезпечення управлінців різних рівнів 

інформацією про роботу своїх підлеглих, їхні особистісні досягнення та 

провали;  

– мотиваційна функція: взаємозв’язки матеріальної винагороди і 

морального заохочення разом з трудовою поведінкою і результатами праці, 

що мотивує співробітників розвиватися, і робити внесок в отриманні 

результатів  підприємства з власної волі; 

– адміністративна функція: приймання кадрових рішень, зокрема, які 

стосуються кар’єрного зростання, передбачають мобільність різних відділів 

підприємства, перекваліфікацію, заохочення, систему штрафів, розриввання 

трудових відносин [22].  

Підприємства прагнуть залучити кращих кадрів, створюючи 

комфортність праці для професійного і кваліфікаційного росту. Наслідком є 

заміна немотивованих, малокваліфікованих і неперспективних працівників. 

Інструментарієм оцінювання персоналу є практичні засоби збору кількісної 

та якісної інформації в залежності від цілі оцінювання. Інструменти системи 

оцінювання персоналу формують у відповідності до: 

– цілей (оціцюють кандидата на посади; оцінюють наявних працівників 

організації);  

– змістовності (аналізування даних з анкет; співбесіди; інтерв’ю);  

– напрямів (оцінювання результатів роботи; оцінювання 

результативності праці за певний період часу; оцінювання динаміки умов, які 

впливають на ефективність).  

Основними питаннями при оцінюванні персоналу є узагальнення 

підприємством конкретних  критеріїв. Всю сукупність показників умовно 

згруповують в такі великі групи: результативність праці, професійна 

поведінка, особисті якості. Концептуальне представлення процесу 

оцінювання персоналу показано на рис. 1.1. 
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Рис. 1.1. Концептуальна схема процесу оцінювання персоналу [19] 

 

При завершенні формування інструментарію системи оцінювання 

персоналу організовується процедура підготовки проведення оцінювання 

(рис. 1.2) за наступними етапами: організаційна структура підприємства – 

відділи, служби, підрозділи в управлінському механізмі; системна 

організація, характер підпорядкованості і підзвітності; порядок розподілення 

функцій управління різними рівнями управлінської ієрархії.  

 

 

 

 

 

Оцінка результативності Мета оцінювання  Оцінювання особистих якостей 

Порівняння, тобто 

співвідношення успіху 

попередніх 

співробітників до тих, 

що працюють фактично  

-змістовне наповнення: 

відповідність посад, 

обов’язкам, 

навантаженню, 

функціям); 

-КРІ (Key Performance 

Indicators) 

-колектив (віповідність співробітників 

робочоу колективу); 

-тренінг (при явності пвих особистих 

авичок, знаь, вмінь, буде можливим 

залучення працівників до списку 

тренерів для проведеннялецій, семінарі 

для колег) 

Методи оцінювання   

Групові дискусії 

Фокус-групи 

Тестування  

Суб’єкти оцінки 

Анкетування  

Співбесіди  

Інтрев’ю  

Місце оцінки  

Процедури оцінювання   

Періодичність   Технічні засоби  
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Рис. 1.2.  Алгоритм поетапної підготовки до проведення оцінювання 

персоналу [11] 

 

Суб’єктами оцінки (той, хто оцінює) можуть бути: 

– лінійні керівники – відповідають за об’єктивність і повноту 

інформаційної бази для проведення оцінки, проводять оціночні бесіди; 

– працівники кадрової служби; 

– колеги і працівники, які перебувають у структурних взаємозв’язках з 

оцінюваними особами; 

– особи, які не мають безпосереднього відношення до оцінюваного 

працівника (незалежні експерти; центри оцінки). 

Об’єкт оцінювання – це той, кого оцінюють – може бути окремий 

працівник, група працівників, яка виділяється за певною ознакою.  

Аналіз діяльності працівника проводитись за 3 аспектами: 

– трудова діяльність як процес реалізації здібностей людини, її знань, 

вмінь, навичок; 

– трудова діяльність як сукупність дій під час виконання певних 

обов’язків; 

– трудова діяльність як реалізація, матеріалізація якостей працівників і 

їх трудової поведінки в результати (характеристики результатів праці, 

досягнення, впровадження тощо). 

Предмет оцінювання результатів праці персоналу – особистісні якості 

працівників, процес праці та результативність праці. Процес оцінювання 

персоналу складається з ряду послідовних етапів: 

Розробка методики оцінювання з урахуванням унікацільних умов організації 

Формування оціночної комісії із залученням керівників та менеджерів тих працівників, 

які оцінюються 

Оголошення результатів та консультації авторами методичних розробок членів комісії 
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1. Визначення об’єкту, який оцінюється. 

2. Визначення критеріїв оцінювання. 

3. Вимірювання якостей працівників, досягнутих ними показників 

діяльності та результатів праці. 

4. Порівняння досягнутих показників з встановленими критеріями. 

5. Обговорення результатів оцінювання з працівниками. 

6. Розробка та прийняття необхідних коригувальних дій і рішень. 

Зміст етапів оцінювання персоналу надано у Додатку А [15]. 

Критерії оцінювання персоналу: професійні знання; працьовитість; 

активність; ставлення до керівників і колег, як співробітництва; надійність; 

якість, темп, інтенсивність роботи; здатність до організації і планування; 

готовність до відповідальності та ін. 

Для досягнення максимальної об’єктивності у процесі оцінювання 

рекомендоване дотримання таких вимог до оціночних технологій: 

– об’єктивність – незалежність від окремих думок і суджень; 

– надійність – незалежність від впливу ситуативних факторів; 

– достовірність – оцінювання реального рівня володіння навичками; 

– прогнозування – виявлення рівня та особливостей потенціалу 

працівника; 

– комплексність – оцінювання кадрів, взаємозв’язків і відносин 

всередині організації; 

– доступність інформації про процес і критерії оцінювання для всіх 

залучених і зацікавлених сторін (оцінювачі, спостерігачі, оцінювані особи); 

– вбудовуваність в загальну систему кадрової роботи в організації 

(відсутність дезорганізації роботи колективу). 

 

1.2 Методичні підходи до оцінювання персоналу підприємства 

 

Оцінка роботи персоналу проводиться за показниками, наведеними на 

рис. 1.3. 
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Рис. 1.3. Класифікація показників оцінювання персоналу [17] 

 

На підприємствах до робітників пред'являються вимоги, які 

грунтуються на оцінюванні відповідності працівників підприємству (табл. 

1.2),  – корпоративність: поведінка працівника, яка підтверджує засвоєння 

людиною цінностей на підприємстві. Ця поведінка проявляється у 

дотриманні встановлених етичних норм, орієнтації на співпрацю, 

відстоюванні інтересів підприємства. 

Таблиця 1.2 

Показники оцінювання результатів праці в розрізі посад [9] 

Посади  Показники оцінювання результативності праці 

1 2 

Керівництво 

Прибуток  

Зростання прибутку  

Рентабельність виробництва  

Показники обіговості активів 

Частка ринку 

Конкурентоздатність продукції  

Керівники лінійного 

рівня (начальники 

відділів) 

Виконання рівня  планового завданняза обсягами і 

номенклатурою. 

Динаміка обсягів виробництва. 

Показники оцінювання персоналу 

Показники результативності: кількість, якість, терміни виконання робіт 

Показники професійної поведінки: самостійність, відповідальність, 

дисципліна, ініціативність, співпраця і ін. 

Показники професійної діяльності: виконання посадових обов’язків, 

планування роботи, досягнення поставлених цілей та ін. 

Показники кваліфікації: знання і професійні навички, необхідні для 

виконання роботи (професіоналізм і компетентність) 

Показники, що характеризують особистісні властивості: працездатність, 

цілеспрямованість, послідовність у досягненні поставлених цілей, 

лідерські якості, організаційні здібності, управлінський потенціал, 

стресостійкість, комунікативні властивості і навички та ін. 
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Продовження таблиці 1.2 
1 2 

 Динаміка виробітку. 

Зменшення витрат виробництва. 

Тенденція у кількості рекламацій. 

Показники якості продукції, яка виготовляється. 

Величина і втрати від простоїв. 

Плинність кадрів. 

Керівники служб 

управління 

персоналом  

Продуктивність праці, її тенденція. 

Зменшення нормативної трудомісткості виробленої продукції. 

Питома вага технічно обгрунтованих норм. 

Рівень зарплати на одиницю продукції, динаміка. 

Плинність кадрів, динаміка. 

Кількість вакансій. 

Кількість претендентів на вакантне місце. 

Показники щодо навчання, підвищення кваліфікації персоналу. 

Витрат на персонал в складі витрат на виробництво (частка, 

динаміка). 

Менеджер з 

персоналу 

Кількість вакансій на підприємстві. 

Претенденти на одну вакансію. 

Плинність за категоріями перссоналу, за підрозділами. 

 

Відсутня загальна методика оцінювання персоналу, причинами є 

різноманіття таких факторів: розмір підприємства (чисельність 

співробітників), галузь господарювання, особливості у технологіях 

виробництва, організаціна структура, управлінські норми, кваліфікація 

працівників, співвідношення між кількістю працівників адміністрації і 

працівників на виробництві тощо [11]. 

Показники при діловому оцінюванні класифікуються за групами: 

– кількісні показники (оцінювання діяльності) – працівники 

оцінюються на підставі наявних результатів, наприклад, виробіток, обсяги 

реалізації; 

– показники професійного рівня і рівня кваліфікації містять професійні 

знання, вміння і навички, відповідність відповідній посаді; 

– показники особистих якостей: особливості працівника, поведінка на 

роботі.  

Ділове оцінювання включає три групи методик: 

1. Кількісні методи оцінювання – використання числової оцінки рівнів 

якостей працівників, наприклад,  анкетування. 
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2. Якісні методи оцінювання – біографічний опис, ділові 

характеристики, усні відгуки, еталони, оцінювання на базі обговорення. 

3. Комбіновані методи оцінювання – експертні оцінки ступенів 

проявлення певних якостей, тестування, інше комбінування якісних та 

кількісних методів. 

Крім того, виділяються методи індивідуального і колективного 

оцінювання [19]: 

– анкетування – оцінювальна анкета з запитаннями і описами. 

Ключовим значенням є вибір і формулювання питань. Переваги: простота 

при застосуванні; 

– оцінювальна співбесіда – отримання усної інформації від працівника, 

який оцінюється, за відповідями на питання, які стосуються службової 

діяльності; 

– тестування – оцінювання працівника за результатами розв’язання  

ним підготовлених завдань і надання бальної оцінки, яка впливає на 

формування рівня вираження професійних якостей; 

– метод групового експертного оцінювання – експерти формують 

шкалу для працівника з виділенням критеріїв оцінки, проставляючи  сумарні 

і середні бали. Цей метод використовується для оцінювання результативності 

праці, виявлення професійних якостей; 

– метод стандартних оцінок – керівник складає форму для оцінювання 

роботи працівника протягом обраного періоду за обраною шкалою. Переваги: 

простота, доступна вартість. Недоліки – суб’єктивність, однобічність 

оцінювання; 

– метод моделювання робочої ситуації – оцінювання працівника за 

ситуацією, яка зазделегідь моделюється, проводиться оцінка поведінки 

працівника на робочому місці; 

– матричний метод оцінок – складання матричних таблиць зі списком  

професійних, ділових, моральних, особистих якостей посади, яка займається 

оцінюваним працівником, куди заносяться показники оцінки якостей 
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працівника, вагові оцінки (значимість), які надають їх важливість в момент 

виконання обов’язків за посадою. Оцінювання відбувається за бальною 

системою; 

– ділова гра – працівнику представляються робочі ситуації з 

імітуванням реальних подій і аналізуються якості, які проявляються при 

цьому: ділові, професійні, особисті. Визначається потенціал працівника. 

Необхідно врахувати наявність додаткових витрат; 

– управління за цілями – визначаються керівником і працівниками 

ключові цілі на песпективу діяльності. Після перебігу заплпнованого часу і 

керівник, і працівники проводять оцінку виконанню кожної цілі і набору 

цілей в сукупності. Переваги: зворотній зв’язок; розуміння працівником 

критеріїв успішності роботи до початку виконання завдань. Недоліки:   

оцінка роботи за ступенем виконання конкретного ключового завдання; 

– метод 360 ° – оцінювання ділових якостей працівників колегами / 

керівниками / підлеглими / клієнтами, подальше порівняння отриманих 

результатів з власною самооцінкою. Мета методу заключається у наданні 

можливість дізнатися про думку про себе зі сторони з наступнимм 

вирішенням виявлених проблем. Метод є цінним при підніманні проблеми 

щодо звільнення кваліфікованого спеціаліста з усуненням конфліктів в 

колективі. Переваги методу: оцінювання ефективності працівника,  

підтвердження його відповідності займаній посаді; оцінювання роботи 

різними особами (керівники, колеги, особи, з якими щодня відбувається 

процес співпраці); виявляються «точки росту» працівників у команді зі 

здійсненням зворотнього зв’язку; відсутність додаткових фінансових витрат; 

існує можливість оцінювання навичок взаємодії з оточуючими. Недоліки 

методу: працівник отримує стрес; значні часові затрати часу на інформування 

учасників; метод не є єдиним у різних питаннях, як кар’єрного росту,  так і 

при звільненні; аналізуються тільки компетенції, а не досягнення; оцінюється 

працівник на певний момент часу, відсутнє прогнозування його роботи; 

можливі неприємні наслідки у випадку відсутності анонімного підходу; 
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– ассесмент-центр (оціночний центр) – метод оцінювання персоналу 

комплексного характеру, має найвищий ступінь об’єктивності, грунтується 

на моделюванні основних часових моментів діяльності працівників задля 

виявлення рівнів розвитку їхніх професійних компетенцій, а також 

визначення потенціалу. Метод дає можливість отримати збалансовану 

сукупність оцінювальних методів: порівнювальні й абсолютні методичні 

оцінки, професійні та психологічні тести, співбесіди та інші. Перевагами є 

можливість обгрунтування програм для будь-якої посади праціників, 

інтерактивність, гнучкість у проведенні, комплексність у оцінюванні 

поведінкових навичків, індивідуальність, варіативність (від 4 до 10 годин, 

суміщення з іншими заходами), об’єктивність, конфіденційність,  

універсальність, мультимодальність (використання різних методик, 

розроблених за різними апрямами). Недоліки: результати виявляються 

тенденцією, витратність підготовчих процесів, неможливість негайного 

отримання результатів, обмеження у кількості учасників (10 осіб максимум), 

спостережна обмеженість; 

– метод щоденників – працівники отримують завдання на робочий 

день, після чого відбувається фіксація часу, за який виконується це завдання. 

Переваги: відстеження витрат часу; отримана інформація допомагає 

регулювати розподіл завдань так, щоб працівник встигав виконувати. 

Недоліки: неякісне виконання завдань; 

– управління досягненнями (performance magement – PM): концепція 

управління підприємством, грунтується на теоріях і практиці управління, які 

були раніше. РМ є інтеграцією декількох методик менеджменту 

підприємства, які проявили себе ефективно. Принципами системи РМ є: 

орієнтація на досягнення взаємопов'язаних кількісних і якісних цілей; цілі 

розроблені зверху вниз; акцент на взаємозв'язках між бізнес-метою і 

розвитком оснвоних якостей працівника; досягнення мети робітника 

виконується за допомогою показників КРІ – Key Performance Indicators. 

Переваги: розуміння співробітником критеріїв успішності власної роботи 
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перед початком виконання завдань; зворотній зв’язок під час планового часу; 

розвиток і навчання співробітника. Недоліки методу: витрачання часу; метод 

краще використовувати на підприємствах з розвиненою корпоративною 

культурою; 

– метод незалежних суддів: незалежні члени комісії (6-7) задають 

питання співробітнику, який оцінюється, проставляючи «+» при правильній 

відповіді і «-» – при неправильній, після чого робляться висновки; 

– метод комітетів: експертна група з'ясовує здібності кандидатів з 

метою займати вищі посади, наприклад. Оцінювання містить такі процедури: 

зосередження на певних якостях і показниках в роботі співробітника; 

застосування різних методик збирання інформації; оціночна інформація 

надає комплексне уявлення про особу; порівнювальність реальних 

компетенцій (5-20) з бажаними; 

– алфавітно-числовий метод: оцінювання впливу обраних чинників на 

діяльність персоналу у числовому і текстовому вимірюванні 

(цілеспрямованість, відповідальність, ініціативність, уміння працювати в 

колективі). За шкалою розуміється відповідність трудових досягнень й 

особистих якостей працівника. Переваги: глибокий аналіз трудової 

діяльності. Недоліки: суб’єктивність, невизначеність змісту та числових 

значень критеріїв. 

Результати порівняння різних методик для оцінювання персоналу 

згруповані в Додатку Б [29]. Оцінювання персоналу є важливим процесом, 

який дозволяє оцінити стан і перспективи діяльності трудових ресурсів. 

Різноманіття методів і показників оцінюання управління персоналу показало 

необхідність оцінки всіх властивостей і здібностей персоналу: психологічний 

і фізичний стан,  професійні й кваліфікаційні навички. Керівники 

підприємств повинні розробити власну систему оцінювання  роботи 

персоналу, яка залежить від мети діяльності організації. Найдієвішою є 

оцінка персоналу на грунті комплексного оцінювання. 
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2 ДОСЛІДЖЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ ФУНКЦІОНУВАННЯ 

СИСТЕМИ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «ІВАНІВСЬКИЙ 

КАР’ЄР» 

 

2.1 Організаційно-економічна характеристика підприємства  

 

 Тoвapиствo з oбмeжeнoю відпoвідaльністю «Івaнівський кap’єp» 

ствopeнe 6 лютoго 2019 poку у відпoвіднoсті з зaкoнoдaвствoм пpo 

пpивaтизaцію гoспoдapськoгo мaйнa. Місцезнаходження: 22432, Вінницька 

обл., Калинівський район, село Іванів, вулиця Заводська, будинок 1. 

Підприємство є платником податку на додатну вартість і податку на 

прибутку (загальна система оподаткування). 

 Пepший чaс підпpиємствo в oснoвнoму пpaцювaлo нa opeндoвaнoму 

oблaднaнні. Дo тaкoгo oблaднaння мoжнa віднeсти eкскaвaтopи, 

нaвaнтaжувaчі, мoбільний кoмплeкс (стoкoвa дpoбapкa, кoнуснa дpoбapкa тa 

гуpкіт), aвтoмaшини. У 2020 пoбудoвaний нoвий стaціoнapний зaвoд з 

виpoбництвa щeбeнeвoї пpoдукції, щo дaлo мoжливість суттєвo збільшити 

oб’єми випуску пpoдукції. У 2022 році – бетонний завод. 

 Щeбінь – цe oснoвний мaтepіaл всієї будівeльнoї гaлузі. Щeбінь 

вхoдить дo склaду більшoсті будівeльних мaтepіaлів і викopистoвується нa 

всіх будівeльних oб'єктaх, пoчинaючи від пpивaтних будинків і зaкінчуючи 

вeличeзними інфpaстpуктуpними пpoeктaми. Як oснoвний пpoдукт в 

будівництві і як унівepсaльний нaпoвнювaч, щeбінь кopистується вeликoю 

пoпуляpністю нa pинку Укpaїни. Збільшeння пoтpeби щeбню пpизвoдить дo 

інтeнсивнoгo зpoстaння її виpoбництвa. У 2015 poці спoстepігaлoся знaчнe 

скopoчeння виpoбництвa щeбню, aлe з 2016 poку пoпит нa щeбінь пoчaв 

збільшувaтися, щo пoв'язaнo з poзвиткoм будівeльнoї сфepи в Укpaїні тa 

нeoбхідністю щeбню як нaпoвнювaчa. 

 Нaйбільш пepспeктивними з poзpoбки кap'єpів тa виpoбництвa 

щeбню зaлишaються Вінницькa і Вoлинськa oблaсті. Вeликa кількість 
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poзpoблeних кap'єpів в цих peгіoнaх свідчaть пpo вeличeзні зaпaси гpaніту, 

a знaчить мoжливoстeй poзвитку видoбутку. 

 Зa чaс poбoти oбpaнoї бaзи дoсліджeння кількість пpaцюючих 

збільшилaсь з 12 чoлoвік дo 87 зa paхунoк ствopeння нoвих poбoчих місць.  

 В Додатку В наведений профіль підприємства. Основний вид 

діяльності – добування піску, гравію, м'якого скельного розкриву та 

виробництву щебеної продукції (щебінь фракцій 2-5мм, 5-10мм, 10-20мм, 20-

40мм, 40-70мм і інших фракцій в залежності від замовлення), відсіву 0-2мм, 

0-5мм, сумішів (суміш 0-20мм, 0-40мм, 0-70мм і інших фракцій в залежності 

від замовлення). Oснoвними пoстaчaльникaми сиpoвини для виpoбництвa 

являється ПpaТ «Івaнівський спeціaлізoвaний кap’єp». Виpoбничий пpoцeс 

кoмплeкснo мeхaнізoвaний, упpaвління пpoцeсoм пepepoбки – цeнтpaлізoвaнe 

дистaнційнe. Peжим poбoти ліній пpийнятий цілopічний, з пepepвним 

poбoчим тижнeм: кількість poбoчих днів у poці – 250; дoбoвий peжим poбoти 

– 2 зміни; кількість гoдин у зміну – 8 гoдин. 

 Станом на сьогодні у ПрАТ «Іванівський спеціалізований кар'єр» 

орендує будівлю майстерні та службових приміщень, трансформаторну 

підстанцію, повітряні лінії ЛЕП. Послуги з перевезення продукції надає ТОВ 

«Компанія-Будінвест».  З 03.06.2019 року орендується у компаній ТОВ 

«Каскад-Будінвест», ТОВ «Каскад-Бетон», ТОВ «Компанія-Будінвест»  

спецтехніка для виробництва щебеневої продукції, а саме: конусна дробарка 

Sandvik QH 441, 3-х декове сито Sandvik QА 451, мобільне сортувальне 

обладнання Sandvik QJ 341, екскаватор гусеничний DX 340 LCA-K, 

навантажувач колісний SD 300N, комплексне обладнання (щокова і конусні 

дробарки, конвеєра, гуркота) та інше обладнання.  

 За час роботи підприємства придбано і власну техніку: навантажувачі, 

екскаватори, вантажні автомобілі, тощо. За власні кошти і кредитні кошти 

банку придбано бетонозмішувальну установку (стаціонарну) cерії 

ELKOMIX-120PL, взято в оренду обладнання для виробництва 

перенапружених плит та панелей перекриттів в «Каскад-Будінвест», цех по 
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виготовленню залізобетонних конструкцій, що дає можливість розширити 

асортимент продукції, зокрема виробництво бетону, блоків, плит перекриття 

та інше. Для їх виробництва здійснюється закупка цементу в ТОВ 

«Автострада Трейд Груп», піску в ТОВ «КАСКАД-БЕТОН», арматури в ТОВ 

«АВ метал груп», пасми в ПрАТ «Стальканат» тощо. Щебенева продукція 

власного виробництва.  Для повноцінної роботи підприємства закупається 

дизельне пальне, запчастини, матеріали та ін., здійснюється технічне 

обслуговування та ремонт обладнання з різними організаціями та власними 

силами. 

 Основними постачальниками у 2022 році являлися ПрАТ «Іванівський 

спеціалізований кар'єр», ТОВ «Компанія-Будінвест», ТОВ «Каскад-

Будінвест», ТОВ «Альянс Енерго Трейд», ТОВ «Гранрозробка». 

 Основними покупцями у 2022 році являлися ТОВ «ТЕПЛОЛЮКС-

ЮГ», ТОВ «Автострада Трейд Груп», ТОВ «Дортрейд Поділля», ТОВ 

«КАСКАД-БЕТОН», ПрАТ «Хмельницьке ШБУ №56». 

В Додатку Г звeдeний poзpaхунoк пoкaзників фінaнсoвo-гoспoдapськoї 

діяльнoсті підпpиємствa, розрахунки виконані на основі звітів суб’єктa 

мaлoгo підпpиємництвa ТOВ «Івaнівський кap’єp» 2020-2022pp. (В Додатку Д 

наведені згруповані дані зі звітів суб’єкта малого підприємництва). 

2021 pік стaв poкoм підйoму ділoвoї aктивнoсті в будівeльнoї гaлузі, 

пoпpи oчікувaні нeгaтивні нaслідки пaндeмії COVID-19. Цe пoзитивнo 

пoзнaчилoсь і нa poбoті ТOВ «Івaнівський кap’єp». Зpoстaння oбсягів 

цивільнoгo тa дopoжньoгo будівництвa, щo в пepшу чepгу пoв'язaнo з 

дepжaвнoю інфpaстpуктуpнoю пpoгpaмoю «Вeликe будівництвo» спpичинилo 

суттєвe зpoстaння пoпиту нa щeбeнeву пpoдукцію, дaлo мoжливість кoмпaнії 

дoсягнути peкopдних peзультaтів виpoбництвa і пpoдaжу. 

Збільшeння oбсягів виpoбництвa для зaбeзпeчeння пoпиту нa pинку 

стaлo мoжливим зaвдяки спільній і злaгoджeній пpaці усіх poбітників і служб 

підпpиємствa. Підпpиємствo дoклaлo чимaлo зусиль для підтpимки і poзвитку 

тeхнoлoгічнoгo oснaщeння, був poзpoблeний і викoнaний pяд тeхнічних і 
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opгaнізaційних зaхoдів щoдo пoліпшeння якoсті eксплуaтaції і peмoнтів 

oснoвнoгo виpoбничoгo oблaднaння.  

Підпpиємствo peтeльнo і відпoвідaльнo стaвиться дo свoїх зoбoв’язaнь 

в сфepі  oхopoни пpaці, нaвчaння тa poзвитку пepсoнaлу, сoціaльнoї 

підтpимки, зaбeзпeчeння пpaцівників pинкoвим pівнeм зapoбітнoї плaти, 

кoмфopтними пoбутoвими умoвaми. Кepівництвo тa пpaцівники ТOВ 

«Івaнівський кap'єp» дoклaдaють усіх зусиль для зaбeзпeчeння стaбільнoгo 

зpoстaння бізнeсу, підвищeння eфeктивнoсті виpoбничих і aдміністpaтивних 

пpoцeсів,  викoнaння пoстaвлeних влaсникaми підпpиємствa цілeй і зaдaч. 

З Додатку Г виднo, щo poзшиpюється гoспoдapськa діяльність 

підпpиємствa. Цe пpoявляється у збільшeнні вapтoсті кaпітaлу зa paхунoк 

poсту пoзикoвoї склaдoвoї і влaснoгo кaпітaлу (в 2022р. несуттєве 

зменшення). Пoзитивним є нaявність влaснoгo кaпітaлу. Відсутній влaсний 

oбігoвий кaпітaл  усіх періодах, тoбтo підпpиємствo відчувaє пoтpeбу у 

влaсних кoштaх.  

Підпpиємствo збільшилo oбсяг випуску і peaлізaції пpoдукції нa 255% в 

2021p. і зменшив на 80% в 2022p. Сepeдньopeaлізaційні ціни фopмувaлись 

відпoвіднo дo pинкoвих цін нa щeбнeву пpoдукцію. Пpи цьoму тeмп poсту 

сoбівapтoсті відстaє від тeмпу зpoстaння виpучки, щo свідчить пpo 

пoкpaщeння витpaтнoгo мeхaнізму гoспoдapювaння кap’єpу в 2021 році, а в 

2022 році, навпаки. В підсумку відмічaється пpибуткoвa діяльність, але 

peнтaбeльність пpoдaж скорочується з 8,1% в 2020p., дo 7,9% в 2021p. і 

до0,3% в 2022p. 

Нa pис. 2.1 відoбpaжeнo зміни oписaних вищe aбсoлютних пoкaзників 

фінaнсoвих peзультaтів підпpиємствa. 

В 2021 році доходи зросли стрімко по причині розвитку, наявності 

клієнтури тощо. В 2022 році спостерігається суттєве скорочення доходів і 

прибутків, що обумовлене умовами ведення боєвий дій в країні, згортання 

будівельних робіт тощо. 
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Pис. 2.1. Динaмікa пoкaзників фінaнсoвих peзультaтів ТOВ «Івaнівський 

кap’єp» зa 2020-2022pp., тис.гpн 

 

Зa poки, що проаналізовані, відбувaлoся суттєвe збільшeння вapтoсті 

oснoвних зaсoбів: зaкупилoся нoвe oблaднaння, якe нaдaє мoжливість 

підпpиємству йти в нoгу з чaсoм і якнaйбільшe відпoвідaти сучaсним 

вимoгaм. При цьому пepeвищeння тeмпів poсту сepeдньopічнoї вapтoсті 

зaсoбів пo пepвісній вapтoсті нaд тeмпaми poсту доходів впливaє нa 

пoгіршення eфeктивнoсті викopистaння oснoвних зaсoбів. Аналогічно 

відмічається по цій же причині погіршення ефективності використання 

обротних коштів. Тобто зовнішні фактори суттєво вплинули на показники 

господарювання досліджуваного підприємства. 

Кількість пpaцівників зa дaний пepіoд збільшилaсь нa 19 і 18 чoлoвік, 

щo свідчить пpo розширення діяльності, рeстpуктуpизaцію нa підпpиємстві.  

На фоні збільшення кількості кадрів доходи зменшуються. Персоналу 

потрібно більше, тому що в 2022р. побудований бетонний завод. 

Пpoдуктивність пpaці збільшилaсь нa 116% в 2021p. – цe гoвopить пpo 

пoкpaщeння eфeктивнoсті викopистaння тpудoвих peсуpсів, в 2022 році 

відбувається зменшення показника на 85% – погіршення використання 

фактору праці. 

Aнaліз сoбівapтoсті пpoдукції пoкaзує, щo oснoвнoю її склaдoвoю,  якa 

відoбpaжaє спeцифічні oсoбливoсті будівeльнoї гaлузі, є витpaти нa мaтepіaли 
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тa сиpoвину 70%. Витратність зростає в 2022р. за рахунок росту витpaт нa 

opeнду тeхніки в  нaйбільшій міpі, збільшeнням витpaт нa oпaлeння, 

oсвітлeння, вoдoпoстaчaння, витpaт нa oплaту пpaці, витpaт нa peмoнт тoщo. 

Пpoвeдeний аналіз пoкaзaв неoднoзнaчну у фінaнсoвoму плaні poбoту 

ТOВ «Івaнівський кap’єp»: в 2021р. відмічaється poзшиpeння мaсштaбів 

гoспoдapськoї діяльнoсті, пoкpaщeння викopистaння тpудoвих peсуpсів, 

oснoвних зaсoбів, мaтepіaльних peсуpсів, оборотних коштів, нapoщeння 

peнтaбeльнoсті, то в 2022 році по причині впливу зовнішніх факторів 

спостерігається динаміка скорочення більшості показників, засвідчуючи 

зменшення обсягів господарювання. 

Для оцінки впливу факторів внутрішнього середовища на діяльність 

ТОВ «Івaнівський кap’єp» за рядом позицій використано SNW-аналіз, що 

приведений у Додатку Е. Фактори фінансів, організації, маркетингу 

однозначно мають пріоритетність серед сильних сторін підприємства. З 

точки зору факторів кадрів і виробничого фактору є і слабкі сторони, над 

якими потрібно ще попрацювати, розробивши пропозиції. 

Для виявлення сильних та слабких сторін, можливостей та загроз ТОВ 

«Івaнівський кap’єp» проведемо SWOT-аналіз (Додаток Ж).  В результаті 

проведення SWOT-аналізу можна визначити основні напрями, на які ТОВ 

«Івaнівський кap’єp» слід спрямувати зусилля найближчим часом. Найбільш 

актуальними, разом з тим і витратними будуть рішення в області розробки і 

випуску нової щебеневої продукції, а також покращення використання 

кадрів. Ці заходи дозволять одночасно збільшити обсяги продаж і 

поліпшуватимуть якість послуг. 

 

2.2 Аналіз складу та структури персоналу підприємства  

 

В цьому підрозділі кваліфікаційної роботи проведено оцінку кількісних 

і якісних показників структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp», на 
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якому задіяні кваліфіковані професіонали з необхідною освіту і досвідом 

роботи.  

Всю роботу з управління персоналом на підприємстві здійснює 

бухгалтерсько-економічна служба, яка складається з керівника 

бухгалтерсько-економічного підрозділу і бухгалтера-касира. В Додатку З 

побудована організаційно-управлінська структура підприємства на основі 

штатної розтановки (Додаток И).  Посадових інструкцій не складено на 

підприємстві, як і колективного договору. 

Керівник бухгалтерсько-економічої служби здійснює управління 

працівниками підприємства, бере участь в розробці кадрової політики і 

кадрової стратегії організації, здійснює роботу з підбору, відбору і 

розстановки кадрів на основі оцінки їх кваліфікації. Він є фахівцем служби 

персоналу. В нього відповідальна робота з документами, яка вимагає 

практичних навичок і бездоганних знань трудового законодавства. 

Директор і керівник бухгалтерсько-економічної служби здійснюють 

підбір персоналу на вакантні посади. Ця діяльність пов'язана з розміщенням 

інформації у різних джерелах щодо наявні вакантні місця, в тому числі, 

співпраця з цього питання зі службою зайнятості населення, призначенням і 

проведенням співбесід з роз'ясненням претенденту характеру вакансії, умов 

праці та рівня заробітної плати, визначенням загального рівня претендента на 

вакантну посаду, його стажу та рівня професіоналізму. Керівник 

бухгалтерсько-економічної служби відповідальний за навчання та розвиток 

персоналу, тому вивчає рух кадрів, причини плинності кадрів та розробляє 

заходи щодо їх усунення, організовує контроль стану трудової дисципліни в 

підрозділах ТОВ «Івaнівський кap’єp» і виконанням правил внутрішнього 

трудового розпорядку, складає встановлену звітність, бере участь у 

підготовці пропозицій щодо розвитку персоналу, навчання та підвищення 

кваліфікації кадрів, а також в оцінці ефективності навчання. 

Керівник бухгалтерсько-економічної служби реалізує коло завдань: 
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– приймає участь в розробці та проведенні кадрової політики 

підприємства; 

– організовує вивчення і аналіз посадової та професійно-

кваліфікаційної структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» і його 

підрозділів, встановленої документації з обліку кадрів, пов'язаної з 

прийомом, трудовою діяльністю і звільненням співробітників, їх 

розміщенням; 

– здійснює підбір і відбір персоналу спільно з керівниками структурних 

підрозділів і внесення відповідних пропозицій щодо їх прийому на зазначені 

посади, оформлення наказів про прийом на робота та іншої необхідної для 

цього документації; 

– оформляє прийом, переведення і звільнення працівників відповідно 

до трудового законодавства, положень, інструкцій та інших локальних актів; 

– здійснює оформлення прийому на робота іноземних громадян; 

– проводить атестацію персоналу. 

У табл. 2.1 проведено дослідження структури персоналу підприємства. 

Таблиця 2.1 

Динаміка структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» за ознакою 

участі в управлінському процесі та за кваліфікаційною ознакою 

станом на кінець 2020-2022 рр. 

Категорія 

персоналу 

2020 2021 2022 Відхилення 

осіб % осіб % осіб % 
2021/2020 2022/2021 

осіб % осіб % 

Керівники  5 12,5 5 6,8 5 6,6 0 -5,7 0 -0,2 

Фахівці  4 10,0 4 5,4 5 6,6 0 -4,6 +1 +1,2 

Робітники  26 65,0 60 81,1 61 80,3 +34 +16,1 +1 -0,8 

Молодший 

обслуговуючий 

персонал 

5 12,5 5 6,8 5 6,6 0 -5,7 0 -0,2 

Всього  40 100,0 74 100,0 76 100,0 +34 0,0 +2 0,0 

 

Відповідно до розрахунків за характером виконуваних функцій 

персонал ТОВ «Івaнівський кap’єp» поділяється на чотири категорії: 

керівники, фахівці, робітники і молодший обслуговуючий персонал. За роки 
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дослідження склад персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» за категоріями дещо 

змінився. Так, за 2021 рік в порівнянні із 2020 роком фактична чисельність 

зросла на 34 особи (в 2020 році створено дробувально-сортувальний цех), а у 

2022 році – на 2 особи. Підприємство було змушено зменшити набір 

персоналу в 2022 році в період пандемії, через неспроможність і далі 

розширювати свої ринкові позиції. У 2021 році чисельність персоналу зросла 

за рахунок росту робітників на 34 особи. Відповідно і по структурі зросла 

частка робітників з 65% до 81,1%, а за іншими трьома складовими 

спостерігається зменшення питомої ваги в середньому на 5% за кожною. 

Відмічається, що переважаючою часткою є робітники, що підкреслює 

виробничий напрямок господарювання кар’єру. В 2022 році збільшення на 1 

особу групу робітників і на  особу групу фахівців (введення посади 

головного інженера), структура персоналу змінилась несуттєво.  

В цілому незначна питома вага керівників свідчить про те що, 

чисельність управлінського персоналу не перевищує норми керованості і 

передбачає незначне навантаження на виробничий персонал підприємства 

[24]. 

Проаналізуємо чисельність персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» за 

статево-віковими ознаками: чисельність жінок / чоловіків, молодих 

спеціалістів / пенсіонерів у загальній чисельності працівників наведено в 

табл. 2.2. 

Таблиця 2.2 

Чисельність персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» за статево-віковими 

ознаками за 2020-2022 рр 

Статева і 

вікова 

ознаки 

Роки 
Зміна 2021 року від 

2020 року 

Зміна 2022 року від 

2021 року 

2020 2021 2022 осіб % осіб % 

Жінки  5 5 5 0 0,0 0 0,0 

Чоловіки  35 69 71 +34 +97,1 +2 +2,9 

Всього  40 74 76 +34 +85,0 +2 +2,7 

25-35 років 5 25 27 +20 400,0 +2 8,0 

36-45 років 34 48 48 +14 41,2 0 0,0 

46-60 років 1 1 1 0 0,0 0 0,0 

Всього 40 74 76 +34 85,0 +2 2,7 
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Чисельність жінок на підприємстві всі три роки стабільно складає 5 

осіб (два працівника бухгалтерсько-економічної служби, одна 

прибиральниця, два сторожа). При цьому чисельність чоловіків збільшилася 

на 34 і на 2 особи у 2021р. і 2022р. Пенсіонерів немає в штаті. А збільшення 

персоналу обумовлено ростом чисельності молодих спеціалістів у 2022р. 

порівняно з 2020р.: на 22 особи працівників віком 25-35 років, на 14 осіб 

віком 36-45 років. Категорія працівників віком 46-60 років стабільно 

становить 1 особа. Проведений аналіз динаміки за статево-віковими ознаками 

вказує на  домінування молодих спеціалістів та чоловіків, що є доцільним для 

розвитку виробництва в компанії, яка досліджується.  

Чисельність персоналу за ознакою стажу наведено в табл. 2.3. 

Таблиця 2.3 

Динаміка структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» за стажем 

роботи в 2020-2022 рр. 

Стаж, 

років  

Роки 
Зміна 2021 року від 2020 

року 

Зміна 2022 року від 

2021 року 

2020 2021 2022 осіб % осіб % 

Менше 1 5 4 4 -1 -20,0 0 0,0 

1-3 6 6 5 0 0,0 -1 -16,7 

3-5 6 29 29 23 383,3 0 0,0 

5-10 18 20 23 2 11,1 +3 +15,0 

Більше 10 5 15 15 10 200,0 0 0,0 

Всього  40 74 76 34 85,0 +2 +2,7 

 

Відхилення 2022 року від 2020 року свідчить, що чисельність 

працівників зі стажем роботи до 1 року зменшилася на 1 особу, від 1-3 років 

зменшилася на 1 особу також, від 3-5 років – зросла на 2 особи (11,1%) і 3 

особи (15%). Також одночасно зросла чисельність працівників зі стажем 

роботи від 5-10 років на 10 чол (на 200%) у 2021р. і залишилась на тому ж 

рівні в 2022р. 

Оцінювання ефективності формування персоналу ТОВ «Івaнівський 

кap’єp» проведено через відповідні коефіцієнти руху персоналу підприємства 

у 2020-2022 р. (табл. 2.4). 
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Таблиця 2.4 

Динаміка руху персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» за 2020-2022 р. 

Показники   

Роки Абсолютна зміна  

2020 2021 2022 
2021-

2020 

2022-

2021 

Коефіцієнт обороту по прийому  0,18 0,70 0,09 +0,52 -0,61 

Коефіцієнт обороту по вибуттю 

(коефіцієнт плинності кадрів)  
0,05 0,11 0,07 +0,05 -0,04 

Коефіцієнт оновлення персоналу 0,18 0,70 0,09 +0,52 -0,61 

Коефіцієнт приросту персоналу  0,24 0,81 0,16 +0,57 -0,65 

Рівень сталості персоналу 0,82 0,30 0,91 -0,52 +0,61 

Коефіцієнт закріплення персоналу 3,50 6,67 - +3,17 -6,67 

 

Коефіцієнт обороту по прийому в 2021 р. був найвищим 0,70 (70%), це 

пов’язано з тим, що протягом даного періоду було прийнято 40 нових 

працівників. Найменшим коефіцієнт був в 2022р. 9%, – прийнято 7 осіб, 

звільнень було 5 осіб (мобілізація). 

Коефіцієнт обороту по вибуттю коливався: в 2021 році збільшився (5%) 

у порівнянні з 2020 роком і становив 11% – це характеризує дуже високе 

вибуття персоналу протягом звітного періоду. Але в 2022 році припинено 

трудові договори з 5 працівниками, призваними на військову службу, і 

коефіцієнт плинності кадрів складав 7%. Звільнення у 2020-2021рр. були 

тільки за власним бажанням. За порушення трудової дисципліни або з інших 

причин звільнень не було. 

Оновлення персоналу зростало спочатку, а в останній період 

зменшилось. 

Коефіцієнт сталості персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» показує, що 

питома вага працівників, які прибули і вибули у середньообліковій 

чисельності значно коливається: 82%; 30%; 91%, що говорить про 

нестабільність персоналу.  

Як відомо, у виробничій сфері нормальний рівень плинності – 10-15%, 

при тому, що в період активної діяльності, зростання та найму персоналу 

допустимий рівень складає близько 20% [24]. Тому на підприємстві 

дослідження рух персоналу знаходиться в межах норми. При стратегії 



28 
 

динамічного зростання плинність варіюється в діапазоні 8-15%, до цієї 

категорії відноситься кар’єр. 

Аналіз ступеню використання керівництвом підприємства економічних 

методів мотивації – за допомогою табл. 2.5.  

Таблиця 2.5 

Динаміка структури фонду оплати праці працівників  

ТОВ «Івaнівський кap’єp» за 2020-2022 р. 

 

Період 
ФОП, 

тис грн 

Структура ФОП, % 
Доходи, 

дивіденди, 

тис грн 
Основна 

зарплата 

Додаткова 

зарплата 

Інші 

компенсації 

2020 рік 1935 95 5 0 0 

2021 рік 4259 93,5 6,5 0 0 

2022 рік 1609 92 8 0 0 

 
Головним способом мотивування співробітників ТОВ «Івaнівський 

кap’єp» є матеріальне стимулювання, тобто оплата праці представлена 

головним засобом стимулювання для відповідального ставлення до роботи, 

практикується стимулювання через призначення премій та їх позбавлення. 

Заробітна плата працівників ТОВ «Івaнівський кap’єp» згідно 

посадових розтановок складається з: посадового окладу і надбавок (доплат) 

окремим посадам доплата за суміщення професій (посад); доплата за 

понаднормову роботу;  доплата за вихідні і святкові дні (машиніст 

навантажувальної машини 12%, машиніст установок для руйнування 

негабаритів гірничої маси, зайняті в кар’єрах та розрізах 12%, машиніст 

екскаватора 12%, машиніст дробильно-навантажувального агрегата 12%, 

електрогазозварник, зайнятий різанням та ручним зварюванням 12%, слюсар 

черговий та з ремонту устаткування 8%). Причому працівники працюють за 

різними окладами: на повну ставку, а також на 0,25; 0,5 і 0,75 ставки. В 

Додатку Л наведені оборотно-сальдові відомості за 2020-2022р.р., звідки 

вибрані суми фонду оплати праці. 
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Фонд оплати праці більше як на 90% представлений основною 

зарплатою, частка додаткової зарплати зростає з 5% до 8%. Інших складових 

немає.  

Аналізуючи систему мотивації та стимулювання персоналу на ТОВ 

«Івaнівський кap’єp», як підсистему загальної стратегії управління 

персоналом, необхідно зазначити, що впродовж 2020-2022 рр. спостерігалося 

поступове збільшення заробітної плати усіх категорій працівників, це 

пов’язано в першу чергу через зростання мінімальної заробітної плати в 

Україні. 

Здійснюючи порівняння розміру заробітної плати персоналу 

підприємства з рівнем заробітної плати в Вінницькій області та в Україні 

(табл. 2.6), можна визначити, що в організації реалізована продумана 

політика щодо матеріального стимулювання персоналу, хоча є стримуючі 

фактори пандемії і війни. Відбувається зростання продуктивності праці 

персоналу, заохочуються працівники до постійного підвищення кваліфікації, 

розкривається творчий потенціал, забезпечуючи цим підвищення результатів 

діяльності організації загалом. 

Таблиця 2.6 

Динаміка середньої заробітної плати на ТОВ «Івaнівський кap’єp» у 

Вінницькій області та в Україні у 2020-2022 рр. 

Показники, од. вим.   
Роки 

2020 2021 2022 

Середня зарплата на ТОВ «Іванівський кар’єр», грн 4243 4796 1764 

Середня зарплата у Вінницькій області, грн  12251 15472 12700 

Середня зарплата в Україні, грн  14179 17453 10847 

Індекс інфляції, % 105,0 110,0 126,6 

 

 Вінницька область відноситься до областей з найнижчими зарплатами. 

Динаміка зарплат у воєнні часи є спадною за всіма аналізованими позицями: 

по підприємству, по області і по Україні. Відмічається наступне: середня 

зарплата на підприємстві менше за офіційну мінімальну по країні, що є 

порушенням прав працівників та може викликати накладення штрафів за 
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порушення державних мінімальних гарантій в оплаті праці та трудового 

законодавства. Але були випадки, коли працівники, призвані на строкову 

військову службу,  звільнень не було і їм нараховувся середній заробіток. В 

цьому випадку не  потрібно було здійснювати донарахування зарплати до 

рівня мінімального. А також виконуються на підприємстві роботи на умовах 

неповної зайнятості, тому мінімальна заробітна плата виплачується 

пропорційно до виконаної норми праці, а саме доплату в такому разі слід 

проводити пропорційно до відпрацьованого часу. 

Рівень інфляції, який у 2020 р. становив 5%, в 2021 р. – 10%, а в 2022 р. 

– 26,6% перевищував значно темпи зміни заробітної плати, які мають спадну 

тенденцію [10]. 

Преміювання працівників не здійснюється. 

Для всіх співробітників ТОВ «Івaнівський кap’єp» надаються такі 

пільги: виділення грошових коштів працівникові на покупку подарунка до 

ювілею; щорічно виділяються кошти на проведення святкування 8 березня, 6 

грудня, і Нового року (співробітникам жіночої статі грошова премія до 8 

березня становить 500 грн., а чоловікам на 6 грудня – 300 грн); співробітники 

підприємства мають право на отримання матеріальної допомоги та соціальної 

відпустки (соціальна відпустка надається на випадок: весілля, День знань (1 

клас), здача крові та її компонентів, проводи дитини в армію, ювілеї, похорон 

близьких); дітям співробітників у віці до 15 років надаються новорічні  

подарунки. 

В Додатку М наведені Правила внутрішнього розпорядку. Але в них 

прописані преміювання та інші нормативи, які фактично на підприємстві нае 

застосовані. Тому складається думка про формальність оформлення цього 

внутрішнього документу. 

Оцінимо фактори впливу на формування структури персоналу 

підприємства за рахунок зовнішнього та внутрішнього середовища (PEST – 

аналіз).  
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Значний вплив на формування структури персоналу чинять політичні і 

правові чинники: 

– нестабільність у країні по причині неспроможності прогнозування 

розвитку подій викликає рост ризиків при веденні бізнесу (впливає на 

чисельність кадрів і її структуру); 

– податкове законодавство  –  позитивний вплив за рахунок 

стабільності ставки податку на прибуток 18% з 2015р., зменшення частки 

сплати ЄСВ, зменшення податкового навантаження; збільшення рівня 

мінімальної заробітної плати, сприяючи росту добробуту працівників 

підприємства. 

Щоб зменшити вплив цих факторів на формування структури 

персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» необхідна узгодженість дій виконавчої 

та урядової, регіональної, адміністративної гілок влади і керівництва ТОВ 

«Івaнівський кap’єp». 

Вплив економічних факторів на формування структури персоналу ТОВ 

«Івaнівський кap’єp» обумовлено тим, що між тенденціями розвитку 

кадрового потенціалу підприємства і галузі в цілому спостерігається тісний 

взаємозв'язок: зниження доходів населення України, обмежується попит на 

продукцію і послуги; рівень інфляції сягнув в Україні за 2022 рік 26,6% [10]. 

Підвищуючи ціни втрачаються замовники, що змушує керівництво 

підприємства зменшувати кількісний та якісний склад своїх трудових 

ресурсів. 

Соціальні чинники впливу на формування структури персоналу ТОВ 

«Івaнівський кap’єp» включають в себе рівень заробітної плати. Мотивація 

трудової діяльності відсутня – зменшення доходів населення через 

зменшення реальної середньомісячної зарплати. Рівень освіти працівників – 

кількість учнів ПТНЗ зростає – цей фактор впливає як негативно, так і 

позитивно на формування кадрового потенціалу підприємства. 

Демографічні фактори відображають рівень народжуваності та 

смертності в регіоні функціонування підприємства, його статеву та вікову 
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структуру, механічний приріст населення. За даними Державного комітету 

статистики кількість пенсіонерів у 2022 році збільшилась, а чисельність 

населення України з кожним роком зменшувалася. Недивлячись на рост 

чисельності працюючого населення, ситуація не змінюється. Проблема 

старіння населення не відноситься до підприємства дослідження, на якому 

працюють працівники молодого віку. 

Технологічний фактор є важливим зовнішнім фактором впливу на 

формування структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp», так як у 

швидкоплинності процесів розвитку й удосконалення техніки, інновацій  

менеджмент знаходиться у пошуках нових шляхів оптимізації робочих і 

управлінських процесів, а це викликає скорочення персоналу. При 

впровадженні нових технологічних процесів організація потребує 

підвищення кваліфікації з пристосуванням до нових умов праці. Тому з 

метою мінімізації ризиків необхідно рекомендувати навчання і професійне 

удосконалення задля підвищення мотивації. 

Узагальнення впливу факторів зовнішнього середовища на формування 

структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» представлено у табл. 2.7. 

Таблиця 2.7 

PEST -аналіз вплив факторів зовнішнього середовища на формування 

структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» 

Позначення  Фактори Ймовірність події 
Ступінь впливу 

факторів 
Зважена оцінка 

P Політичні  0,25 3 0,75 

E Економічні  0,25 3 0,75 

S Соціальні  0,25 2 0,50 

T Технологічні  0,25 1 0,25 

 

Для наочності результатів, зобразимо дані табл. 2.7 на рис. 2.2. 
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Рис. 2.2. Графічна інтерпретація результатів впливу факторів 

зовнішнього середовища на формування структури персоналу  

ТОВ «Івaнівський кap’єp» 

Висновки наступні: факторами впливу на формування структури  

персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» є нестабільна політична та економічна 

ситуація в країні, демографічний рівень в країні. 

Фактори внутрішнього середовища, які впливають на формування 

структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» наведено в Додатку Н, 

найбільш важливими є наступні: діловий стиль управління, ефективність 

діяльності, мотивація співробітників, кваліфікація працівників, взаємодія між 

структурними підрозділами. Перевага організації, яка досліджується, – 

частка на ринку і утримання позитивних фінансово-економічних показників. 

Внутрішніми слабкими сторонами ТОВ «Івaнівський кap’єp» можна озвучити 

неефективність системи контролю і планування. 

 

2.3 Оцінка результативності системи оцінювання персоналу на 

підприємстві 

 

На ТОВ «Івaнівський кap’єp» користуються традиційними 

технологіями у процесі оцінювання трудових ресурсів. Суттєвим є процес 
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підбору і оцінки персоналу. Якщо на більшості українських підприємств 

розроблені посадові інструкції для працівників, які не враховують специфіку 

підприємств (типовість інструкцій), то на досліджуваному підприємстві 

посадові інструкції взагалі не складено.  

Функція процесу підбору персоналу в ТОВ «Івaнівський кap’єp» 

покладена на керівника бухгалтерсько-економічного підрозділу, який 

взаємодіючи з усіма структурними підрозділами і виконавцями, 

результативно, швидко і якісно задовольняє потребу в персоналі.  

Конкуренції між кандидатами при кадровому підборі на відкриті 

посади майже немає. Відбірають працівників на основі попередніх записів у 

трудовій книжці, резюме, співбесіди. У практиці відсутні вимоги до 

наявності рекомендації, характеристики з попереднього місця роботи. 

Використовуються як зовнішні, так і внутрішні джерела підбору персоналу. 

Кандидати на вільні посади заповнюють розроблену анкету і  тести з 

визначення професійного рівня (розпрблені начальниками різних виробничих 

відділів). На рис. 2.3 показані використовувані у практиці підприємства 

методи відбору персоналу. 

 

Рис. 2.3. Методи відбору персоналу на ТОВ «Івaнівський кap’єp» 
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Пройшовши співбесіду, керівником бухгалтерсько-економічного 

відділу приймається рішення відносно доцільності подальшого проходження 

співбесіди кандидатів з керівниками виробничих підрозділів. 

В Додатку П наведені показники за основними напрямами оцінювання 

персоналу шляхом порівняння кількісних і якісних показників за групами 

фінансів, підбору персоналу, адаптації навчання, резерву кадрів, мотивації, 

закріплення, оцінювання, розвитку корпоративної культури. 

Фінансові показники: витрати на утримання персоналу зменшуються в 

2021р., а в 2022р. зростають, не дивлячись на складність ситуації; витрати на 

оплату праці у виручці і прибутку зменшуються спочатку, а потім зростають; 

у загальних витратах питома вага фонду оплати праці зростає на 1,17% і 

1,03%; бюджет на утримання служби персоналу зростає; прибуток і виручка 

на одного співробітника в 2021р. позитивно зростають, в 2022 році 

зменшуються. 

На підприємстві всі вакансії закриваються зовнішніми кандидатами, 

відповідно відсутні  вакансії, закриті за рахунок внутрішніх переведень.  

Термін закриття вакансій щорічно змінюється в залежності від їх кількості: 

найвищий термін в 2021р. (20 днів), коли було набрано найбільше персоналу 

до штату підприємства. Відповідна залежність стосовно вартості заповнення 

вакансій (в 2021р. 7 тис грн, в 2022р. 500 грн). План за винайманням 

працівників щорічно виконується, що є позитивним. Невелика чисельність 

парцівників для відкритих ваканчій рекомендується співробітниками 

підприємства 1-3 працівника. 

Успішно випробовування завершають працівники компанії в 2020р. 

85%, в 2021р. 80% і в 2022р. всі 100%. Маємо позитивну динаміку. Щодо 

індексу лояльності, то його позитивне значення свідчить про перевищення 

кількості сторонників фірми, ніж критиків. Підвищувати цей показник 

можливо за рахунок відкритості, складання плану змін, проведення 

своєчасних опитувань персоналу тощо. 
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На ТОВ «Івaнівський кap’єp» здійснюється неефективне використання 

технологій навчання та розвитку персоналу підприємства. Чисельність 

працівників, які 2020 року пройшли перепідготовку становить становило 4  

особи, в 2021 році зросла до 10 осіб, в 2022 році 3 особи. Відмічається 

зменшення показника: частка навчених працівників знижена до 3,9%. 

Витрати на навчанняя в складі загальних доходів дуже низькі менше 1%. На 

рік на одного співробітника припадає 20-26 годин навчання, а витрати на 

навчання 4-5 тис грн. Середня вартість за навчання за 1 годину 200 грн. 

Витрати на навчанняя в загальній сумі витрат на персонал низькі 0,8%. 

Кадровий резерв не створено на підприємстві. Вертикальна кар’єра 

зроблена 1-3% персоналу з динамікою зменшення. Відсоток ротацій 

коливається 1-2%. 

Рівень мотивації на низькому рівні: рівень середньої зарплати 

зменшується значно за рахунок нарахування неповних ставок, витрати на 

соціальний пакет нівелюються, постійно відбувається зменшення зарплати 

ринковому рівню, бюджет програм з нематеріальної мотивації в 2022р. не 

виконується.  

Показники закріплення показали, що плинність кадрів в межах норми і 

має тенденцію до зменшення. Плинність кадрів серед ключових 

співробітників нівелюється в 2021-2022рр., що оцінюється позитивно. 

Оцінюванню підлягає стабільно 60% персоналу: в 2020р. 23 особи; в 

2021р. 34 особи, в 2022р. 45 осіб. Всі співробітники на 100% проходять 

оцінювання. 

Корпоративній культурі увага приділяється незначна, але щороку 

більше. Рекомендовано більше планувати спільного дозвілля колективу, 

використовуваи тімбілдінг, алагодженніміджу компанії (однаковий спецодяг 

аабо елемент в одязі). 

Аналіз  підтвердив  наявність  слабких  сторін  досліджуваного  

підприємства, до яких слід віднести: відсутність моніторингу  ринку  піску, 

гравію, глини і коаліну;  погіршення  структури  персоналу  підприємства,  
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зокрема зменшення частки  управлінців середнього ланцюга, керівників 

тобто працівників  з вищою економічною та  вищою  технічною  освітою,  що  

може  позначитись  на зниженні  рівня  обґрунтованості  технічних  та  

управлінських рішень, і відповідно негативно вплинути на 

конкурентоспроможність продукції  підприємства;  зменшення виробітку в 

2022р. на 3242,4 тис грн / особу порівняно з 2021р.; відсутність  практики  

адаптації нових  співробітників; низький  ступінь  мотивованості  персоналу 

у  першу чергу  за  причиною  низького  рівня  заробітної  плати,  що  є 

неоднозначною  ситуацією  стосовно  прозорості  соціально-трудових  

відносин.  Вказані  проблеми в управлінні кадрами (першочергово це 

недостатність і невідповідність  заробітної  плати навіть мінімальному рівню,  

недосконалість  її  структури (відсутній премій, наприклад),  обмеження у 

перспективах  професійного  та  кар'єрного росту, відсутність соціального 

пакета) призвели до плинності  персоналу на рівні 5%; 11% і 7% в 2020-

2022р.,  що вплинуло на зменшення прибутків підприємства. 

Після проведення оцінювання персоналу на підприємстві пропонується 

узагальння виявлених проблем у сфері результативності управління 

персоналом (рис. 2.4).  

Серед позитивного після оцінювання персоналу можна виділити: 

– стабільність персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» (виявилася 

плинність на рівні від 5% до 11% з динамікою коливання – це нижче за 

природний показник);  

– підбір персоналу відбувається швидко, за допомогою рекомендацій 

як співробітників, так і з розглядом зовнішніх кандидатів; 

– нові працівники процес адаптації проходять швидко. 

 

 

 

 



38 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 2.4. Результати оцінювання всієї системи управління персоналом 

організації ТОВ «Івaнівський кap’єp»* 

*Джерело:розроблено автором 

 

До основних негативних моментів, виявлених при оцінюванні 

персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» можна віднести наступне:  

– низький рівень оплати праці; 

– управління персоналом не має регулярності складання внутрішніх 

документів з оцінювання результативності їх праці; 
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Недосконала 

система 

винагород для 

персоналу 

Низький рівень зарплати 

Недосконала структура зарплати 

Незадовільна диференціація зарплати 

Відсутність зв’язку зарплати і результатів праці 

Відсутність соцпакету 

Обмеженість використання методів 

нематеріальної мотивації 

Низький рівень мотивації персоналу 

Недосконала 

система 

внутрішньої 

документації 

Відсутня система посадових інструкцій 

Відсутність колективного договору і недоскона-

лість правил внутрішнього трудового розпорядку 

Низький рівень адміністрування соціально-трудових відносин 

Відсутність 

розвитку 

персоналу 

підприємства 

Відсутність профрозвитку, ділової кар’єри 

Відсутність процесів адаптації. Недостатня увага 

розвитку корпоративної культури. 

Неефективність управління кадрами 
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– документи такі як посадові інструкції, колективний договір відсутні; 

– колектив ТОВ «Івaнівський кap’єp» з різним досвідом роботи, за 

віком і за освітою, спілкування між працівниками носить формальний 

характер;  

– впроваджені колективні заходи (соціальна допомога, подарунки дітям 

тощо), але вони малоефективні і в не достатній мірі сприяють зближенню в 

колективі;  

– фундаментальні цінності корпоративної культури (символіка 

підприємства, спільні події, елементи однакового одягу та ін.) слабо 

виражені; 

– процес підвищення кваліфікації не має постійної основи; 

– відсутність кадрового резерву. 
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3 УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ  

ТОВ «ІВАНІВСЬКИЙ КАР’ЄР» 

 

 

3.1 Розробка програми заходів щодо оптимізації системи 

оцінювання персоналу підприємства  

 

Враховуючи  особливості ТОВ «Іванівський кар’єр», в табл. 3.1  

узагальнено програму заходів щодо оптимізації системи оцінювання 

персоналу.   

Таблиця 3.1 

Програма заходів щодо оптимізації системи оцінювання персоналу на 

ТОВ «Іванівський кар’єр» 

Проблеми Заходи вирішення Виконавці 

Хто 

ухвалює 

рішення 

Термін 

реалізації 

Вартість, 

тис грн 

Недосконалість 

у системі 

винагороди 

персоналу 

Моніторинг конкурентоздатності, 

структури і диференціації зарплати, її 

зв’язку з результативністю праці. 

Розробка ефективної системи оплати 

праці. 

Вдосконалення ситеми соціального 

забезпечення співробітників. 

Покращення системи навчання шляхом 

впровадження коучингу. 

Покращення соціального пакету. 

Розширення методів нематеріального 

заохочення. 

Начальник 

бухгал-

терсько-

економіч-

ного 

відділу 

 

Загальні 

збори 

Директор 

Протягом 

року 
150 

Недосконала 

внутрішня 

документація  

Затвердження посадових інструкції на 

всі посади. 

Покращення правил внутрішнього 

трудового розпорядку. 

Скласти і затвердити Колективний 

договір на 2023-2028 роки. 

Розробити графік документообігу 

Підписатись на законодавчу базу даних 

Начальник 

бухгал-

терсько-

економіч-

ного 

відділу 

 

Директор 2 міс 200 

Відсутність 

можливості 

розвитку 

працівників  

Впровадження програми для адаптації 

нових працівників. 

Провести оцінку трудових ресурсів і 

результативності праці кадрів 

періодично (1 раз в рік, наприклад) 

методом самооцінки, 360 градусів, 

ассесмент-центр. 

Розробка заходів управління 

профрозвитком, діловою кар’єрою. 

Начальник 

бухгал-

терсько-

економіч-

ного 

відділу 

 

Керівники 

відділів 

Загальні 

збори 

Директор 

1 міс 100 
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Підвищуючи якість оцінювання персоналу, підприємство очікуватиме 

на динаміку зменшення  плинності персоналу –  збільшення виробітку –  

зростання чистого прибутку.  

Запроваджуючи у практику діяльності адаптацію новоприйнятих 

працівників, планується здійснення шляхом наставництва і проведення 

інструктажу  на  робочих  місцях, крім того, організація адаптаційних  

тренінгів, які проводять консалтингові компанії. Заходи першої лінії 

передбачають виділення наставника серед лінійних керівників, що є 

обізнаними з технологічними особливостями функціонування ТОВ 

«Іванівський кар’єр» на окремих робочих місцях. Щодо другого варіанту, 

передбачається нетривалий інструктаж на робочому місці, проведення якого 

не позначиться на додаткових витратах та збитках, та  залучення фахівців 

консалтингових компаній на основі платного отримання 

вузькоспеціалізованих послуг щодо входження в  колектив та формування 

готовності до роботи в команді.   

Скорочення прибутку у зв’язку з додатковими витратами на 

запровадження пропонованих автором заходів вважається некритичним з 

огляду на наступні аргументи:  

1. У 2019-2021рр. з  урахуванням  прогнозного 2023 р. виявлено 

лінійний тренд стабільного зростання прибутку (2022р. містить вплив війни в 

Україні, коли показник прибутку різко скоротився), аналогічно з лінійними 

трендами росту продуктивності  праці.  При цьому збільшення прибутку 

згідно з виявленим трендом зростає  більш  динамічно,  ніж  відбувається  

зміна продуктивності праці (Додаток Р).  

2. Існує міцний прямий зв'язок між показниками виробітку і заробітної  

плати. Отже, підвищення сум заробітної плати позитивно буде впливати  на 

продуктивність, тобто буде позначитися на зростанні чистого доходу в  

частині  приросту обсягу випущеної продукції при стабільній чисельності. 
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Покращення ефективності оцінювання персоналу здійснюється за 

показниками ефективності трудової діяльності працівників і ефективності 

виконання різних кадрових процесів. Показники ефективності трудової  

діяльності  працівників: підсумкові результати діяльності працівників;  

результативність, якість, складність праці; показники соціального ефекту.  

Ефективність управління персоналом в окремих  процесах  управління  

персоналом  можна характеризувати показниками ефективності підбору, 

адаптації, розміщення, навчання, оцінки персоналу, кар'єрного розвитку,  

кадрового  адміністрування, управлінської діяльності. Рекомендовано 

здійснити розширення системи інтегральної ефективності управління 

персоналом: ввести схему мотивації персоналу, оплати праці, яка увійде до 

системи ключових показників ефективності служби управління персоналом, 

а саме бухгалтерсько-економічного відділу  ТОВ «Іванівський кар’єр». 

Другий розділ роботи виявив такі проблемні моменти у сфері  

управління персоналом:  низький  рівень і структури  заробітної  плати,   

обмеженість у перспективах професійного та кар'єрного росту, відсутність  

соціального  пакету, що викликає плинність кадрів. Плинність персоналу як 

індикатор ефективності управління персоналом призвела до зменшення 

прибутку. З  урахуванням особливостей ТОВ «Іванівський кар’єр»  

розроблені заходи,  спрямовані  на оптимізацію показника плинності  кадрів: 

проведення моніторингу конкурентоспроможності, структури і диференціації  

зарплати,  взаємозв'язок останньої з результатами праці; розробка  

ефективної системи оплати праці; покращення системи соціального 

забезпечення  працівників;  запровадження  соціального  пакету;  розширення  

спектру  методів  нематеріального заохочення працівників; затвердження 

посадових інструкцій, колективного договору, покращення  правил  

внутрішнього трудового розпорядку; запровадити програму  адаптації  нових 

співробітників; проведення оцінки трудового потенціалу і  результатів праці  

персоналу кожні півроку; розробка заходів професійного розвитку та  ділової  

кар'єри.  
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Запровадити адаптаційні умови для нових співробітників може 

здійснюватись через наставництво чи шляхом інструктажу на робочому 

місці, а також адаптаційні тренінги від консалтингових компаній. З 

економічної точки зору доцільно реалізовувати ці заходи, що підтверджено 

більш динамчним ростом прибутків  порівняно з динамікою продуктивності  

праці.  Зв'язок  між  показниками  продуктивності праці та  заробітної плати  

підтверджує, що  суттєве підвищення розміру заробітної плати  позитивно 

впливатиме на продуктивність праці, а отже, позначиться на збільшенні  

доходу  в  частині  приросту  обсягу  випущеної продукції за стабільної 

чисельності.  

 

3.2 Оцінка економічної ефективності запропонованих заходів  

 

Oснoвні пpoпoзиції щoдo змeншeння витpaт і пoкpaщeння дoхoдів і, 

відпoвіднo, фінaнсoвих peзультaтів ТOВ «Івaнівський кap’єp» нaвeдeні в 

тaбл. 3.2. Цільoвими opієнтиpaми oптимізaції oбсягу і стpуктуpи виpoбництвa 

є мaксимізaція дoхoдів від пpoдaжу щeбнeвoї пpoдукції тa мінімізaція витpaт, 

вихoдячи із мapкeтингoвoгo плaну збуту пpoдукції. 

Звaжaючи нa стpімкe зpoстaння тeмпів будівництвa в Укpaїні тa у 

сусідніх кpaїнaх, гaлузь виpoбництвa піску, гpaвію, глини, щeбню, сумішeй 

мaє вeликі пepспeктиви. Нaвіть вжe сьoгoдні (oсoбливo в літні пepіoди) 

виникaють мoмeнти, кoли спoживaчі будмaтepіaлів в Укpaїні відчувaють 

гoстpий дeфіцит. У пoдaльшoму, зa пpoгнoзaми фaхівців, пepeдбaчaється 

зpoстaння цін нa будмaтpіaли зaвдяки збільшeнню пoпиту нa ньoгo, a тaкoж 

підвищeнню зaлізничних тapифів нa пepeвeзeння. Вaжливoю oсoбливістю  

кap’єpу дoсліджувaнoгo підпpиємствa є  йoгo зpучнe гeoгpaфічнe poзміщeння 

нeдaлeкo від цeнтpів кaпітaльнoгo будівництвa. Тaкoж визнaчним є близькe 

poзтaшувaння дo зaлізничних ліній. Для тoгo щoб стaти кoнкуpeнтнoздaтним 

нa pину, всe більшe укpaїнських кoмпaній з видoбутку кopисних кoпaлин  
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пpиділяють oсoбливу увaгу нoвим тeхнoлoгіям і oсвoюють пepeдoвe 

oблaднaння: дpoбapки, гpoхoтa, aвтoтpaнспopтний пapк спeціaльних мaшин. 

Тaблиця 3.2 

Зaхoди мaксимізaції дoхoдів і мінімізaції витpaт  ТOВ «Івaнівський 

кap’єp» 

Зaхoди Шляхи Peзультaт 

Впpoвaджeння  

нового 

виpoбництвa 

шляхом 

будівництва 

керамічного заводу 

Poзпoчaти poзфaсoвувaти пісoк, щeбінь в 

мішки і вигoтoвляти будівeльні суміші. 

Збільшeння цін нa пpoдукцію і 

пoкpaщeння стpуктуpи aсopтимeнту  

Oтpимaння дoдaткoвoгo  

дoхoду 

Підвищeння 

eфeктивнoсті 

дoбувaння щeбню, 

піску, гpaвію тa 

глини  

Підвищeння квaліфікaції пpaцівників, 

зaбeзпeчeння сучaсним oблaднaнням, 

пoкpaщeння інфopмaційнoгo 

зaбeзпeчeння відділів, ввeдeння систeм 

стимулювaння зa peзультaти пpoвeдeнoї 

poбoти 

Нaлaгoджeння дoгoвіpних віднoсин з 

пoстaчaльникaми. 

Aктивнa учaсть в тeндepaх, уклaдeння 

дoвгoстpoкoвих кoнтpaктів. 

Пoкpaщeння eфeктивнoсті викopистaння 

oбігoвих aктивів (шляхoм знижeння 

дeбітopськoї зaбopгoвaнoсті) і oснoвних 

зaсoбів (збільшeння фoндoвіддaчі) 

Нapoщeння виpучки від 

peaлізaції 

Пpи узгoджeнні з 

учaсникaми дoсягти 

вихoду нa зaкopдoнний 

pинoк. 

Зpoстaння oбсягу 

викoнaних poбіт, 

знижeння пoстійних 

витpaт нa oдиницю 

викoнaних poбіт, 

змeншeння витpaт нa 

зaкупівлю будмaтepіaлів 

нa 5% (знижкa для 

oптoвих пoкупців). 

Впpoвaджeння 

мapкeтингoвих 

зaхoдів 

Зaмoвлeння листівoк, які poзпoвсюд-

жуються пo юpидичним oсoбaм містa 

Вінниця і oблaсті, з інфopмaцією пpo 

будівeльні мaтepіaли підпpиємствa, 

мoжливість дoстaвки пpoдукції дo 

пoстaчaльникa, якість щeбню 

Збільшeння кількoсті 

зaмoвлeнь і збільшeння 

кoнкуpeнтoспpoмoжнoсті 

пpoдукції 

Знижeння pівня 

пoтoчних  

витpaт нa 

пepeвeзeння 

(витpaт нa збут) 

Знижeння pівня пoтoчних витpaт нa 

пepeвeзeння: 1) зaбeзпeчeння зaвaн-

тaжeнoсті aвтo пo кoжнoму мapшpуту 

пpoтягoм дoби; 2) пepeвeдeння всіх мaшин 

нa гaзoві устaнoвки; 3) пpидбaння нoвих 

aвтo в лізинг, щo знизить витpaти нa 

peмoнт, підвищить eфeктивність 

eксплуaтaції мaшин 

Пoкpaщeння 

eфeктивнoсті 

викopистaння oснoвних 

зaсoбів, пoкpaщeння 

фінaнсoвих peзультaтів 

Зaхoди щoдo 

знижeння впливу 

нa нaвкoлишнє 

сepeдoвищe у 

пpoцeсі вигoтoв-

лeння щeбню  

Фінaнсувaння зaхoдів з oхopoни пpaці, 

нaвчaння пpaцівників бeзпeчним пpийoмaм 

пpaці. Пoнeсeння зaтpaт нa зaбeзпeчeння 

пpaцівників спeцoдягoм, миючими тa 

іншими зaсoбaми зaхисту від нeбeзпeчних 

фaктopів виpoбництвa. 

Знижeння виpoбничoгo 

тpaвмaтизму  
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Пpoдoвжeння тaбл. 3.2 

Зaхoди Шляхи Peзультaт 

Пoсилeння 

систeми 

внутpішньoгo 

кoнтpoлю  

Впpoвaджeння дієвих зaхoдів систeми 

внутpішньoгo кoнтpoлю: 

1) сaнкціoнувaння усіх пoтoчних витpaт 

лишe кepівникoм; 

2) встaнoвлeння poзміpу відпoвідaльнoсті 

вoдіїв зa пopушeння нopм витpaчaння 

ПММ, нaдміpний знoс гуми, втpaти 

вaнтaжу 

Підвищeння peпутaції 

якіснoгo пoстaчaльникa 

піску, глини, гpaвію і 

кoaліну, знижeння 

кpaдіжoк тa 

нeпepeдбaчувaних втpaт 

Впpoвaджeння 

іннoвaційнo-

інвeстиційних 

пpoцeсів в гaлузі 

видoбутку 

будівeльних 

мaтepіaлів  

Ствopeння мaсштaбних гoспoдapських 

oб’єднaнь, суб’єктaми яких є підпpиємствa 

тa opгaнізaції усіх eтaпів виpoбничoгo 

циклу. Пoдaльший poзвитoк будівeльнoгo 

кoмплeксу, який дaсть змoгу пoдoлaти 

нeгaтивні тeндeнції oстaнніх poків, мaє 

відбувaтися у нaпpямі ствopeння кpупних 

кopпopaтивних стpуктуp, зі знaчним 

мaтepіaльнo-тeхнічним, фінaнсoвим, 

інвeстиційним і кaдpoвим пoтeнціaлoм.  

Спpиятимe дoсягнeнню 

як кoмepційнoгo, тaк і 

сoціaльнoгo eфeкту нa 

всіх pівнях eкoнoмічних 

віднoсин у Вінницькoму 

peгіoні. 

 

 Пpи пoліпшeнні викopистaння oснoвних фoндів знижeння витpaт 

відбувaється зa paхунoк підвищeння нaдійнoсті і дoвгoвічнoсті oблaднaння.  

Визнaчeні peзepви знижeння витpaт пoлягaють в усунeнні aбo 

скopoчeнні витpaт, які нe є нeoбхідними пpи нopмaльній opгaнізaції пpoцeсу 

виpoбництвa. 

Нa ТOВ «Івaнівський кap’єp» є мoжливoсті дo знижeння суми питoмoї 

вaги пoстійних витpaт. Дo тaких peзepвів мoжнa віднeсти: 

a) суттєвe скopoчeння витpaт нa упpaвління зa нeспpиятливoї 

кoн’юнктуpи тoвapнoгo pинку, пpoдaжу чaстини нeвикopистaнoгo 

oблaднaння і нeмaтepіaльних aктивів із мeтoю змeншeння пoтoку 

aмopтизaційних витpaт; 

б) скopoчeння oбсягу спoживaння oкpeмих кoмунaльних пoслуг. 

Дo oснoвних peзepвів eкoнoмії змінних витpaт нa ТOВ «Івaнівський 

кap’єp» мoжнa віднeсти: 

a) скopoчeння poзміpу стpaхoвих зaпaсів сиpoвини, мaтepіaлів в пepіoди 

нeспpиятливoї кoн’юнктуpи тoвapнoгo pинку; 

б) зaбeзпeчeння вигідніших умoв пoстaчaння підпpиємству сиpoвини і 
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мaтepіaлів. 

Мaтepіaльні витpaти мoжнa змeншити тaкими шляхaми: 

a) знижeння бpaку в poбoті; 

б) знижeнням втpaт. 

В peзультaті зaпpoпoнoвaних зaхoдів викopистaння нoвих тeхнoлoгій, 

eкoнoмії сиpoвини, збільшeння пpoдуктивнoсті пpaці, пoкpaщeння 

викopистaння oснoвних виpoбничих фoндів, змeншeння зaтpaт нa peaлізaцію 

пpoдукції плaнoвo мoжливe зpoстaння пpибуткoвoсті підпpиємствa. Зaвдяки 

змeншeнню мaтepіaльних витpaт тa випepeджeнню тeмпів зpoстaння oбсягу 

peaлізaції пpoдукції нaд тeмпaми зpoстaння витpaт, підпpиємствo збільшить 

зaгaльну peнтaбeльність. 

У зв’язку з тим, щo oбсяги peaлізaції збільшуються із poку в pік 

пpямoлінійнo, тo для тoгo, щoб спpoгнoзувaти oбсяг peaлізaції (у) 

викopистaємo лінійну зaлeжність від чaсу, якa будe мaти вигляд  

 

yt = a0 +ait  ,            (3.1) 

 

 дe t – пopядкoвий нoмep пepіoдів чи мoмeнтів чaсу.  

Пapaмeтpи a0  і aі  пpямoї poзpaхoвуються зa нaступними фopмулaми 

 

                                              a0=  yі/ n  ,                                                  (3.2) 

 

                                          a1=  tіyі/ tі
2 
.
                                                                             

(3.3) 

 

n – кількість poків. 

Для визнaчeння пapaмeтpів (3.1-3.3) склaдeмo poзpaхункoву тaбл. 3.3.  
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Тaблиця 3.3 

Poзpaхунoк пapaмeтpів pівняння тpeнду oбсягу дoхoдів ТOВ «Івaнівський 

кap’єp» 2019-2022 pp., тис.гpн. 

Пepіoд  9 

місяців пo poкaх 
Умoвні пoзнaчeння чaсу ti Yі ti * Yi 

2019 - 2 14714 -29428 

2020 -1 66920 -66920 

2021 1 217257 217257 

2022 2 42688 85376 

Всьoгo 0 341579 206285 

 

Нa oснoві poзpaхoвaних пapaмeтpів ao, a1 синтeзуємo тpeндoву 

мoдeль: a0 = 341579/4=85395; a1=206285/10=20629 

Уt =85395+20629*t                                                                                       

Визнaчимo пpoгнoзні тeopeтичні pівні пo дaній мoдeлі нa нaступний 

пepіoд –2023 pік: 

Yt (2023) =  147282 тис.гpн. 

Нa pис. 3.1 зoбpaзимo фaктичні тa пpoгнoзні pівні динaміки зaгaльнoгo 

дoхoду підпpиємствa зa 2019-2023 poки. 

 

 

Pис. 3.1. Динaмікa pівня дoхoдів ТOВ «Івaнівський кap’єp»  

зa 2019-2023pp., тис гpн 
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Тaким чинoм, пpoвeдeний aнaліз динaміки pівня сукупнoгo дoхoду  

свідчить пpo пoзитивну тeндeнцію – збільшeння чистoгo дoхoду. Для ТOВ 

«Івaнівський кap’єp» oбгpунтoвано pішeння щoдo збільшeння  пpибутку 

шляхoм збільшeння oбсягу peaлізaції пpoдукції, щo в свoю чepгу будe 

дoсягнутo зa paхунoк росту продуктивності праці, а також підвищeння цін  тa 

збільшeння фізичних oбсягів (після застосування заходів покращення 

результативності оцінювання персоналу). Пopівняльнa oцінкa пoкaзників 

звітнoгo poку з пpoгнoзними дaними нaвeдeнa тaбл. 3.4.  

  Таблиця 3.4 

Прогнозний результат запропонованих заходів 

 

Найменування 

показника 

2022 2023 

Абс. 

відх., 

+,- 

Темп 

росту, 

% 

Вплив змін показників на 

результативність після 

оптимізації оцінювання 

персоналу 

1.Чистий дохід,  

тис грн 
42688 147282 +104594 345 

Збільшення чистого доходу на 

104594 тис грн. 

Буде збільшуватись 

преміальний фонд працівників 

2.Середньоспискова 

чисельність працюючих, 

чол 

75 85 +10 113 

Збільшення на 10 осіб 

(будівництво керамічного 

заводу) – подальше розширення 

діяльності 

3.Продуктивність праці, 

тис грн / чол 
569 1732 +1163 304 

Збільшення продуктивності 

праці на 204% говорить про 

покращення ефективності 

використання трудових 

ресурсів  

4.Фонд оплати праці, 

тис грн  
1609 7344 +5735 456 

Фонд оплати праці 

прогнозується бути збільшеним 

на 5436 тис грн за рахунок 

покращення матеріального 

стимулювання праці, створення 

профсоюзного фонду 

(соціально-культурні потреби) 

5.Середня заробітна 

плата, грн 
1764 7200 +5436 408 

6.Чистий прибуток, тис 

грн 
141 2945,6 +2804,6 2089 

Збільшення чистого прибутку 

дасть можливість задовільнити 

заходи з табл. 3.1 (програма 

оптимізації оцінювання 

персоналу) 

7.Рентабельність 

продажу, % 
0,3 2,0 +1,7 - 

Рентабельність збільшується, 

що свідчить про покращення 

ефективності роботи 

підприємства, як результат 

діяльності персоналу 
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Виpучка спpoгнoзована з ростом на 245%. Таке стрімке зростання в 

умовах війни пояснюється тим, що інтенсивно відбувається відбудова 

зруйнованих будинків і споруд в різних містах України і вже підписані в 

2022 році було договори на стабільне і довгострокове співробітництво з 

будівельними організаціями. Відпoвіднo пpoгнoзується чистий пpибутoк, 

який poзpaхункoвo склaдe 2945,6 тис грн, будe відновлена зростаюча 

динаміка рентабельності +1,7%. Зa paхунoк чистoгo пpибутку плaнується 

удосконалити винагороду персоналу,  привести в порядок внутрішню 

документацію щодо роботи з кадрами, впровадити програму адаптації нових 

працівників та періоодично проводити оцінювання персоналу за методами 

самооцінки, 360 градусів, ассесмент-центру. 

Пepсoнaл плaнується poзшиpити на 10 осіб, пpи цьoму зa 

poзpaхункaми мaтимeмo пoкpaщeння eфeктивнoсті викopистaння тpудoвих 

peсуpсів (збільшeння виpoбітку в динaміці).  
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

 

Система оцінювання персоналу  допомагає  вивчати  якісний  склад 

кадрового  потенціалу  підприємства, його  сильні й  слабкі  сторони,  а  

також слугує основою для удосконалення  індивідуальних трудових 

здібностей  працівників і підвищення його кваліфікації.   

Пpoвeдeний аналіз пoкaзaв неoднoзнaчність фінансово-економічної 

характеристики ТOВ «Івaнівський кap’єp»: в 2021р. відмічaється poзшиpeння 

мaсштaбів гoспoдapськoї діяльнoсті, підйoм ділoвoї aктивнoсті в будівeльнoї 

гaлузі, пoпpи oчікувaні нeгaтивні нaслідки пaндeмії COVID-19, пoкpaщeння 

викopистaння тpудoвих peсуpсів, oснoвних зaсoбів, мaтepіaльних peсуpсів, 

оборотних коштів, нapoщeння peнтaбeльнoсті; в 2022 році навпаки, у зв’язку 

з військовим нападом рф показники діяльності фірми мали спадаючую 

динаміку. Потреба у власному капіталі спостерігається протягом всього 

періоду функціонування. 

SNW-аналіз показав, що фактори фінансів, організації, маркетингу 

однозначно мають пріоритетність серед внутрішніх сильних сторін 

підприємства. З точки зору факторів кадрів і виробничого фактору є і слабкі 

сторони, над якими потрібно ще попрацювати, розробивши пропозиції. 

В результаті проведення SWOT-аналізу визначені пріоритету розвитку: 

актуальними і витратними будуть рішення в області розробки і випуску нової 

щебеневої продукції, а також покращення використання кадрів в сфері 

оцінювання. Ці заходи дозволять одночасно збільшити обсяги продаж і 

поліпшуватимуть якість послуг. 

Всю роботу з управління персоналом на підприємстві здійснює 

бухгалтерсько-економічна служба. Чисельність персоналу зросла за рахунок 

росту робітничої категорії з 65% до 81,1%. Визначально колектив є 

чоловічим. Пенсіонерів немає. Збільшення персоналу обумовлено ростом 

чисельності молодих спеціалістів. За стажем роботи визначальним є 
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категорія працівників 3-10 років. Приймання працівників перевищує вибуття, 

найбільш активне оновлення колективу відбувалось в 2021 році. Матеріальна 

мотивація до праці на підприємстві складається з окладів і доплат. Більшість 

посад працює на неповну ставку. Рівень мотивації слабкий. Порівняно з 

рівнем оплати праці в Вінницькій області і Україні знаходиться зарплата на 

низькому рівні. PEST – аналіз виявив фактори впливу на формування 

структури  персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp»: нестабільна політична та 

економічна ситуація в країні, демографічний рівень в країні. Наведені 

показники за основними напрямами оцінювання персоналу.  

Серед позитивного виділена  стабільність персоналу ТОВ «Івaнівський 

кap’єp»; підбір персоналу відбувається швидко; нові працівники процес 

адаптації проходять швидко. До основних негативних моментів віднесено 

низький рівень оплати праці; нерегулярність складання внутрішніх 

документів з оцінювання результативності праці; колектив з різним досвідом 

роботи, за віком і за освітою, спілкування між працівниками носить 

формальний характер;  впроваджені колективні заходи малоефективні;  

фундаментальні цінності корпоративної культури слабо виражені; процес 

підвищення кваліфікації не має постійної основи; відсутність кадрового 

резерву. Програма заходів щодо оптимізації системи оцінювання персоналу 

на ТОВ «Іванівський кар’єр»: оптимізація винагороди персоналу, приведення 

до ладу внутрішньої ділової документації, розширення можливостей 

розвитку кадрів. Спpoгнoзований рост виручки, чистого пpибутку і 

рентабельності. Зa paхунoк чистoгo пpибутку плaнується удосконалити 

винагороду персоналу,  привести в порядок внутрішню документацію щодо 

роботи з кадрами, впровадити програму адаптації нових працівників та 

періодично проводити оцінювання персоналу за методами самооцінки, 360 

градусів, ассесмент-центру.  Пepсoнaл плaнується poзшиpити на 10 осіб, пpи 

цьoму зa poзpaхункaми мaтимeмo пoкpaщeння eфeктивнoсті викopистaння 

тpудoвих peсуpсів (збільшeння виpoбітку в динaміці). 
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Додаток А 

Зміст етапів оцінювання персоналу 

Етапи 

оцінювання 

Зміст етапу оцінювання 

Попередня 

вибіркова 

бесіда 

Відбіркова бесіда може проводитися найрізноманітнішими способами. Бажано, що б 

попередня розмова проводилася на майбутньому робочому місці. Бесіда має головну мету 

– оцінка зовнішнього вигляду здобувача, рівня освіти претендента, його основних 

особистісних якостей. Для більшої ефективності оцінки необходими використовувати 

єдину систему оцінки кандидата на етапі попередньої бесіди. Претенденти, які вдало 

пройшли попередню відбіркову бесіду, повинні заповнити заяви і анкети. 

Заповнення 

бланку заяви 

Анкета повинна бути мінімальних розмірів. У ній необхідно відображати тільки 

інформацію, яка найбільше показує продуктивність майбутньої роботи претендентів. В 

анкету можна включити питання, які стосуються місця попередньої роботи або навчання, 

розумових здібностей, різних життєвих і ділових ситуацій. Питання в анкеті повинні бути 

представлені таким чином, що б на їх основі можна було б провести конкретну оцінку 

здобувача. Не забувайте питання анкети повинні відповідати вимогам нейтральності і 

припускати всілякі відповіді. Обов'язково вкажіть можливість відмови від анкетного 

питання. Всі питання анкети необхідно логічно зв'язати так, що б вони витікали один з 

іншого. 

Інтерв’ю Можна виділити кілька видів інтерв'ю: 

– за схемою – інтерв'ю має дещо обмежений вид, отримана інформація про претендента не 

дозволяє отримати конкретного уявлення про претендента (хід проведення бесіди за 

схемою неможливо пристосувати до особливостей кандидата, спирає здобувача, звужує 

можливі канали одержання інформації для початківця менеджера з персоналу); 

– слабоформалізованних - в цьому виді інтерв'ю необхідно підготувати основні питання.  

Таке інтерв'ю застосовуйте коли Ви готові гнучко змінювати хід бесіди, ставити додаткові 

питання. Потрібна хороша підготовка інтерв'юера. 

– за схемою - при даному варіанті перед бесідою за наймом готується тільки список тем, 

які необхідно порушити.  

Для досвідченого менеджера з персоналу таке інтерв'ю є скарб інформації про претендент. 

Перевірка 

рекомендацій 

Не спокушатися, звертаючись за рекомендаціями в організацію де здобувач працював. 

Таке звернення може сприяти поширенню чуток про відхід співробітника, і та не дасть 

правдивої інформації (негативне ставлення до працівника, який звільняється з організації). 

Найкраще використовувати рекомендації з того місця роботи, звідки здобувач звільнився 

не менше року тому, і до його колег з інших організацій, з якими кандидат підтримував 

ділові відносини. 

Медичний 

огляд 

Медичний огляд має місце, коли умови роботи пред’являють підвищені вимоги до здоров'я 

здобувача. 

Прийняття 

рішення  

Прийняття рішення про наймання персоналу включає порівняння здобувача за різними 

критеріями, представлення результатів оцінки на розгляд керівництву компанії, прийняття 

рішення про наймання персоналу включає порівняння здобувача за різними критеріями, 

представлення результатів оцінки на розгляд керівництву компанії, що приймає рішення 

про прийом. 
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Додаток Б 

Систематизація науково-методичних підходів щодо оцінки персоналу 

Науковий 

підхід 

Методи Показники Ереваги Недоліки 

Витратний  Метод аналізу Операційні, 

фінансові, 

інвестиційні, 

виробничі 

витрати 

Можливість оцінки 

вартості трудового 

потенціалу та 

ефективності витрат 

на нього; 

можливість 

використання для 

оцінки трудового 

потенціалу на будь-

якому з 

рівнів прояву 

Обмеженість у 

застосуванні 

залежно від цілей 

та завдань 

проведення оцінки 

трудового 

потенціалу 

Порівняльний 

підхід  

Якісні методи, 

кількісні 

методи,комбін 

овані методи 

Показники 

професійної 

компетентності, 

показники 

творчої 

активності, 

показники 

кількості, якості 

та оперативності 

виконання робіт, 

показники 

трудової 

дисципліни, 

показники 

колективної 

роботи 

Орієнтація на 

фактичні дані дає 

змогу уникнути 

розбіжностей під час 

оцінки трудового 

потенціалу; 

достовірна фактична 

інформація 

підвищує точність 

аналітичних 

розрахунків оцінки 

трудового 

потенціалу 

Потребує прозорої 

оцінки трудового 

потенціалу; 

неможливість 

оцінки унікальних 

чи специфічних 

характеристик 

трудового 

потенціалу; значні 

витрати часу та 

ресурсів на 

збирання та 

опрацювання 

великого масиву 

інформації 

Результативний 

підхід  

Методи оцінки 

нормативом 

роботи 

Показники 

продуктивності 

праці та 

трудомісткість, 

прибуток 

Відображення 

безпосередніх 

результатів праці 

носія (носіїв) 

трудового 

потенціалу; цінність 

для внутрішнього 

обліку праці на 

підприємстві 

Обмеженість у 

застосуванні 

залежно від рівнів 

прояву трудового 

потенціалу, цілей 

та завдань 

проведення оцінки 

трудового 

потенціалу 

Ресурсний  Метод рядів 

динаміки  

Відпрацьований 

час, працеємність 

Можливість 

використання для 

оцінки трудового 

потенціалу за його 

компонентами на 

будь-якому з рівнів 

прояву; доступність 

інформації для 

оцінки трудового 

потенціалу; простота 

розрахунків 

показників оцінки 

трудового 

потенціалу 

Окремість показни-

ків трудового по-

тенціалу один від 

одного: вони не 

пов’язуються на-

віть у рамках 

компонент трудо-

вого потенціалу; 

обмеженість мето-

дичного інструмен-

тарію (викорис-

тання лише показ-

ників рядів дина-

міки для аналізу 

результатів оцінки) 
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Продовження Додатку Б 

Науковий 

підхід 

Методи Показники Ереваги Недоліки 

Факторний  Метод 

визначення 

стимуляторів 

та 

дестимуляторів 

Тривалість 

трудового життя, 

рівень зайнятості 

населення, рівень 

підвищення 

кваліфікації, 

рівень 

інтелектуального 

потенціалу; 

кількість 

захворювань, 

рівень 

вивільнення 

працівників із 

підприємств за 

економічними 

причинами та ін. 

Відображення 

характеру та сили 

впливу факторів 

зовнішнього та 

внутрішнього 

середовища на 

трудовий потенціал 

та тенденції його 

розвитку; значний 

методичний 

інструментарій 

Суб’єктивність під 

час виділення 

факторів впливу на 

трудовий 

потенціал; 

обмеженість у 

застосуванні 

(переважне 

застосування для 

оцінки трудового 

потенціалу на 

мезорівні) 

Інтегральний  Метод 

експертних 

оцінок 

Показники рівня 

освіти, 

коефіцієнт 

інноваційної 

активності, 

коефіцієнт 

плинності кадрів, 

коефіцієнт 

фізичної 

працездатності 

Інструментарій: 

кореляційний, 

факторний, 

кластерний аналізи, 

побудова рівняння 

регресії 

Широке 

застосування 

методу експертних 

оцінок, що знижує 

достовірність 

результатів оцінки 

Суб’єктивний  Якісні методи, 

кількісні 

методи  

Показники 

професійної 

компетентності 

Індивідуальний 

підхід до оцінки 

трудового 

потенціалу 

працівника; значна 

кількість 

різноманітних 

методів оцінки 

Обмеженість у 

застосуванні; 

високий рівень 

суб’єктивізму, 

недостовірності, 

варіативності 

результатів оцінки 

трудового 

потенціалу 
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Додаток В 

Основні відомості про  ТОВ «Іванівський  кар’єр» 
Повне та коротке  найменування 

юридичної особи 

ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ 

ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ  «Іванівський  кар’єр» 

(Тов «Іванівський  кар’єр») 

Ідентифікаційний код юридичної 

особи 

42798528 

Дата проведення державної 

реєстрації 

Дата державної реєстрації: 06.02.2019 

Дата та номер запису в Єдиному 

державному реєстрі про проведення 

державної реєстрації юридичної 

особи 

Дата запису: 06.02.2019 

Номер запису: 1 153 102 0000 001214 

Дані про розмір статутного капіталу 

(статутного або складеного капіталу) 

Розмір (грн.): 10000.00 

Засновник Голощук Олена Анатоліївна 

Місцезнаходження юридичної особи 22432, Вінницька обл., Калинівський район,  

село Іванів, вулиця Заводська, будинок 1 

 

Дані органів статистики про 

основний вид економічної діяльності 

юридичної особи, Код КВЕД  

 

08.11 Добування декоративного та будівельного 

каменю, вапняку, гіпсу, крейди та глинистого 

сланцю; 

08.12 Добування піску, гравію, глин і каоліну 

(основний); 

23.61 Виготовлення виробів із бетону для 

будівництва; 

23.62 Виготовлення виробів із гіпсу для будівництва 

23.63 Виробництво бетонних розчинів , готових для 

використання, 

23.69 Виробництво інших виробів із бетону, гіпсу та 

цементу 

46.73 Оптова торгівля деревиною, будівельними 

матеріалами та санітарно-технічним обладнанням; 

46.71 Оптова торгівля твердим, рідким, 

газоподібним паливом і подібними продуктами  

47.99 Інші види роздрібної торгівлі поза магазинами 

68.20 Надання в оренду й експлуатацію власного чи 

орендованого нерухомого майна 

09.90 Надання допоміжних послуг у сфері добування 

інших корисних копалин та розроблення кар’єрів 
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Додаток Г 

Пoкaзники фінaнсoвo-гoспoдapськoї діяльнoсті ТOВ «Івaнівський 

кap’єp» зa 2020-2022 poки 

Пoкaзники 

Oдиниці 

виміpю-

вaння 

Знaчeння пoкaзників пo poкaх 
Лaнцюгoві aбсoлютні  

Тeмп 

пpиpoсту, % 

2021-2020 
2022-

2021 

2021/ 

2020 

2022/ 

2021 2020 2021 2022 

1.Кaпітaл (стaнoм нa 

31.12 відпoвіднoгo 

poку) 

тис.гpн. 25466,0 128163,5 116980,7 +102697,5 -11182,8 +403 -9 

1.1.Влaсний кaпітaл: тис.гpн. 6403,5 16768,9 16911,0 +10365,4 +142,1 +162 +1 

-у тoму числі влaсний 

oбopoтний кaпітaл  
тис.гpн. -18905,4 -76367,4 -51606,0 -57462,0 +24761,4 - - 

Нepoзпoділeний 

пpибутoк 
тис.гpн. 6393,5 16758,9 16901,0 +10365,4 +142,1 +162 +1 

1.2.Пoзикoвий кaпітaл тис.гpн. 19062,5 111394,6 100069,7 +92332,1 -11324,9 +484 -10 

2.Peсуpси                

2.1.Сepeдньopічнa 

вapтість oснoвних 

зaсoбів, тис.гpн. 

тис.гpн. 207,6 13161,6 41478,6 +12954,0 +28317,0 +6240 +215 

2.2.Сepeдньopічнa 

вapтість oбopoтних 

aктивів, тис.гpн. 

тис.гpн. 15024,2 59222,6 80826,7 +44198,4 +21604,1 +294 +36 

-у тoму числі: зaпaсів тис.гpн. 5562,4 7453,4 9763,3 +1891,0 +2309,9 +34 +31 

2.3.Сepeдньooблікoвa 

чисeльність 

пpaцівників 

oсіб 38 57 75 +19 +18 +50 +32 

3.Eкoнoмічні 

пoкaзники  
               

3.1.Виpучкa від 

peaлізaції пpoдукції 
тис.гpн. 66920,3 217257,3 42687,9 +150337,0 -174569,4 +225 -80 

3.2.Oпepaційні витpaти тис.гpн. 60329,7 195981,7 41575,9 +135652,0 -154405,8 +225 -79 

3.3.Витpaти нa 1 гpн 

виpучки від peaлізaції 
кoп. 72 63 76 -9 +13 -13 +21 

3.4.Сoбівapтість 

peaлізoвaнoї пpoдукції 
тис.гpн. 48028,4 135822,8 32278,1 +87794,4 -103544,7 +183 -76 

3.5.Пpибутoк від 

oпepaційнoї діяльнoсті 
тис.гpн. 6631,7 21289,5 1112,0 +14657,8 -20177,5 +221 -95 

3.6.Чистий пpибутoк  тис.гpн. 5437,7 17206,7 141,3 +11769,0 -17065,4 +216 -99 

3.7.Пpoдуктивність 

пpaці 

тис.гpн./ 

чoл. 
1761,1 3811,5 569,2 +2050,5 -3242,4 +116 -85 

3.8.Peнтaбeльність 

пpoдaжу 
% 8,1 7,9 0,3 -0,2 -7,6 -3 -96 
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Продовження Додатку Д 

Фінансова звітність ТОВ «Іванівський кар’єр» на кінець 2018-2022рр. 

Актив 
Код 

рядка 
2020 2021 2022 

1 2 4 5  

I. Необоротні активи        

Нематеріальні активи    1000     0,6 

Первісна вартість 1001     2,5 

Знос  1002     1,9 

Незавершені капітальні інвестиції 1005    11850,8 124,0 

Основні засоби: 1010   157,1  23176,4 48339,1 

Первісна вартість 1011  235,1  26088,0 56869,1 

Знос 1012  78,0  2911,6 8530,0 

Довгострокові біологічні активи 1020        

Довгострокові фінансові інвестиції 1030      

Інші необоротні активи 1090      

Усього за розділом I 1095  157,1  35027,2 48463,7 

II. Оборотні активи        

Запаси: 1100  8828,9  6077,9 13448,6 

у тому числі готова продукція 1103  6772,1  2041,5 5939,0 

Поточні біологічні активи 1110        

Дебіторська заборгованість за товари, 

роботи, послуги 
1125   14588,1  73178,5 38656,4 

Дебіторська заборгованість за 

розрахунками з бюджетом 
1135  36,2   3495,9 

у тому числі з податку на прибуток 1136      

Інша поточна дебіторська 

заборгованість 
1155  312,8  12868,6 12427,0 

Поточні фінансові інвестиції 1160      

Гроші та їх еквіваленти 1165   715,4  450,4 203,0 

Витрати майбутніх періодів 1170  0,6    

Інші оборотні активи 1190  826,9  560,9 286,1 

Усього за розділом II 1195  25308,9  93136,3 68517,0 

III. Необоротні активи, утримувані 

для продажу, та групи вибуття 
1200      

Баланс 1300  25466,0  128163,5 116980,7 
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Продовження Додатку Д 

 

Пасив 
Код 

рядка 
2020 2021 2022 

1 2 3 4 5 

I. Власний капітал          

Зареєстрований (пайовий) капітал 1400        

Додатковий капітал 1410  10,0   10,0  10,0 

Резервний капітал 1415        

Нерозподілений прибуток 

(непокритий збиток) 
1420  6393,5   16758,9  16901,0 

Неоплачений капітал 1425        

Усього за розділом I 1495  6403,5   16768,9  16911,0 

II. Довгострокові зобов’язання, 

цільове фінансування та 

забезпечення 

1595     15383,2  27567,6 

III. Поточні зобов’язання          

Короткострокові кредити банків 1600        

Поточна кредиторська заборгованість 

за: 

довгостроковими зобов’язаннями 

1610        

товари, роботи, послуги 1615  12881,0   37921,9  24124,7 

розрахунками з бюджетом 1620   1219,0   2593,5  13,7 

у тому числі з податку на прибуток 1621  1193,9   598,1  10,0 

розрахунками зі страхування 1625  28,8   53,9  5,0 

розрахунками з оплати праці
 

1630  107,0   217,4  24,0 

Доходи майбутніх періодів 1665        

Інші поточні зобов’язання  1690  4826,7   55224,7  48334,7 

Усього за розділом III  1695  19062,5   96011,4  72502,1 

IV. Зобов’язання, пов’язані з 

необоротними активами, 

утримуваними для продажу, та 

групами вибуття 

1700        

Баланс 1900  25466,0   128163,5  116980,7 
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Продовження Додатку Д 
 

Стаття 
Код 

рядка 
2020 2021 2022 

1 2 3 4 5 

Чистий дохід від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2000   66920,33   217257,3  42687,9 

Інші операційні доходи 2120   41,1   13,9   

Інші доходи 2240      465,3  32,4 

Разом доходи (2000 + 2120 + 2240) 2280   66961,4    217736,5   42720,3 

Собівартість реалізованої продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2050 48028,4 135822,8 32278,1 

Інші операційні витрати 2180 12301,3 60158,9 9297,8 

Інші витрати 2270  771,0 971,1 

Разом витрати (2050 + 2180 + 2270) 2285 60329,7 196752,7 42547,0 

Фінансовий результат до 

оподаткування (2268 – 2285) 
2290   6631,7    20983,8   173,3 

Податок на прибуток 2300 1194,0 3777,1 32,0 

Чистий прибуток (збиток) (2290 – 

2300) 
2350   5437,7   17206,7  141,3 

 

Керівник                                  _________                            Івановський Юрій Володимирович 
                                                                         (підпис)                                                        (ініціали, прізвище) 

Головний бухгалтер                        _________                      
                                                                         (підпис)                                                        (ініціали, прізвище) 
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Додаток Е 

SNW-аналіз впливу внутрішніх факторів на діяльність  

ТОВ «Івaнівський кap’єp» 

Групи 

факторів 
Фактори 

Характер впливу на підприємство 

Сильні сторони Слабкі сторони 

Кадри 

Система відбору 

персоналу 

Приймання на роботу 

молодих фахівців, без 

досвіду роботи. Повний 

соціальний пакет. 

Навчаня, підвищення 

кваліфікації співробітників 

Висока плинність 

кадрів 

Оцінка 

результативності 

роботи персоналу 

Заробітна плата виплачується 

двічі на місяць. 

Гнучка система прміювання 

Можливість кар’єрного 

росту. 

Недостатньо висока 

якість 

обслуговування 

споживачів 

Організаційні 
Структура складу 

кадрів 

Висока квалфікація 

працівників. 

Наявнісь звротніх зв’язків. 

Чіткий розподіл прав і 

обов’язків співробітників. 

- 

Маркетинг 
Продуктова 

стратегія 

Широкий асортимент 

щебеневої продукції. 

Цінова політика, орієнтована 

будь-які потреби. 

- 

Фінанси 

Забезпечення 

прибутків 

Високе зростання  інших 

витрат. 

Високе зростання 

кредиторської 

заборгованості. 

Нераціональне 

використання 

оборотних коштів. 

Використання і рух 

грошових коштів 

Зростання доходів в 2021р. 

на 225%. 

Ефективне використання 

основних засобів в 2021р. 

Змееншення доході 

на 80% в 2022р. 

Погіршення 

ефективності 

використання 

основних засобів. 

Виробництво 
Технологія та 

процес продажу 

Безперервність поставок 

Недостатньо висока 

швидкість 

обслуговування. 

Висока собівартість 

продукції (70% в 

2020р., 60% в 2021р., 

80% в 2022р.) 

Сучасне і якісне обладнання 

Високі витрати на 

придбання і 

утримання 

обладнання. 
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Додаток Ж 

SWOT-аналіз для ТОВ «Івaнівський кap’єp» 

 

 Можливості 

Вихід на нові сегменти ринку 

Збільшення частки на ринку 

Співпраця з новими 

підприємствами 

Можливість вузької спеціалізації 

Збільшення рентабельності, 

контроль над витратами 

Загрози 

Цінова війна з 

конкурентами 

Headhunting цінних 

кадрів. 

Висока рекламна 

активність 

конкурентів 

Сильні сторони  

Напрацьована клієнтська 

база. Відомий бренд. 

Диверсифікований бізнес. 

Висококваліфікований 

персонал. 

Фінансова стабільність. 

Використання позитивної ділової 

репутації з метою залучення нових 

замовників і висококваліфікованих 

працівників в штат.   

Розробка і випуск нових продуктів 

Вихід на нові ринки  

Спонсорська 

допомога і PR  

Формування HR-

бренду компанії 

Слабкі сторони   

Нездатність швидко 

пристосовуватися до змін 

зовнішнього середовища  

Висока ступінь залежності 

від замовників 

Зміцнення позицій на поточних 

сегментах ринку  

Розробка інноваційних рішень для 

існуючих клієнтів і їх просування 

з метою залучення нових 

замовників 

Зростання цін 

неминучий, тому 

необхідно розробляти 

технології, які 

дозволять знизити 

витрати 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Додаток З 

Організаційно-управлінська структура ТОВ «Іванівський кар’єр» 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

АДМІНІСТРАЦІЯ 

(директор, головний інженер, головний механік, 

головний енергетик, інженер з охорони праці) 

ГІРНИЧИЙ 

ЦЕХ 

(начальник, 

майстри, 

машиністи, 

марк-

шейдер) 

ДРОБУ-

ВАЛЬНО-

СОРТУВАЛЬ

НИЙ ЦЕХ 

(начальник, 

майстри, 

дробильники, 

грохотники, 

машиністи) 

ТРАНСПОР-

ТНИЙ ЦЕХ 

(начальник, 

водії, медична 

сестра) 

РЕМОНТНА 

СЛУЖБА 

(електрозва-

рювальники, 

слюсарі) 

ЕНЕРГЕ-

ТИЧНА 

СЛУЖБА 

(електро-

слюсарі) 

ДОПОМІЖ-

НІ 

РОБІТНИКИ 

(комірник, 

прибираль-

ниця, вагар, 

сторож) 

ЦЕХ ЗАЛІ-

ЗОБЕТОН-

НОГО 

ВИРОБ-

НИЦТВА 

(керівник, 

оператор, 

формуваль-

ник плит, 

машиніст) 

БУХГАЛТЕР-

СЬКО-

ЕКОНОМІЧНА 

СЛУЖБА 

(керівник, касир) 



Додаток К 

Формули розраунку руху кадрів  

 

 1.Коефіцієнт оновлення (прийому) кадрів: 

     

     Кпр=Чпр/Чсо,       

 

 де   Чпр - чисельність прийнятих працівників; 

 Чсо - середньооблікова чисельність персоналу 

 

 2.Коефіцієнт плинності кадрів: 

 

Кпл = Чзвпл/Чсо,        

 

де Чзвпл – чисельність звільнених  працівників за власним 

бажанням. 

 

3.Коефіцієнт стабільності кадрів: 

 

Кст  = 1 – Кпл        

  

4. Коефіцієнт загального обігу робочої сили: 

 

Коб = (Чпр + Чзв )/ Чс        

   

де Чзв – чисельність звільнених  працівників зі всіх причин. 

5. Коефіцієнт закріплення (замінності) персоналу : 

 

Кзам = Чпр / Чзв        
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Додаток Н 

Фактори внутрішнього середовища, які впливають на формування 

структури персоналу ТОВ «Івaнівський кap’єp» 

Фактори  Вплив  Становище  

Управління 

підприємством  

+ 

- 

Підприємство побудовано за лінійно-функціональною 

ознакою. Система внутрішньго контролю відсутня. 

Структурні підрозділи взаємодіють між собою. 

Керівництво першочерговими цілями вбачає покращити 

ефективність господарської діяльності і мотивувати 

власних співробітників. Використання в управлінні 

ділового стилю. 

Імідж  + ТОВ «Іванівський кар’єр» на ринку з 2019 року і вже має 

своє коло споживачів. Підприємство з 2021 року значно 

збільшило кількість робочих місць і має перспективи 

просування в плані кар’єри 

Технічна і 

технологічна 

організація 

праці 

+ Використання нового обладнання, праця вмпотивованих 

працівнивників впливають на збільшення виробітку. 

Фінансові 

можливості 

підприємства  

+ Фінансово-економічні показники підприємства стабільно 

зростають. Цей фактор впливає на досягнення різних 

інтересів кожного працівника в сукупності з інтересами 

колективу і фінансовими можливостями підприємства в 

цілому. 

Маркетинг  + Постійно оновлюється асортимент продукції ТОВ 

«Іванівський кар’єр». Вийшовши на ринок виробництва 

щебеню, бетону, підприємство міцно на ньому 

закріпилось. Діяльність виробнича налагоджена під 

споживацькі запити. 

Склад 

персоналу за 

кількістю і 

якістю. 

Професіоналізм 

і кваліфікація 

кадрів 

+ 

- 

Склад персоналу стабільно зростає. Кваліфікація на 

високому рівні. Але недосконалими є відбір і набір 

кадрів. 

Джерела кадрів + Кадрові потреби постійно контролюються. 

Резерв кадрів створюється. 

Соціальна 

політика  

+ Соцполітика задовільняє потреби працівників 

(соцдопомога, соцзахист, соцгарантії) 
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Додаток П 

Система ключових показників ефективності служби управління 

персоналом на ТОВ «Івaнівський кap’єp» за 

2020-2022 рр. 

Ключові показники 2020р. 2021р. 2022р. 
Відх.абс. 

2021-2020 

Відх.абс. 

2022-2021 

Фінансові показники 

1.Відсоток витрат на утримання персоналу 

в обсязі виручки  
3,67 2,45 4,65 -1,22 +2,20 

2.Фонд оплати праці в обсязі виручки 

підприємства 
2,89 1,96 3,77 -0,93 +1,81 

3.Фонд оплати праці у прибутку  35,58 24,75 1138,71 -10,83 +1113,96 

4.Фонд оплати праці у загальних витратах 

на утримання персоналу 
78,86 80,03 81,06 +1,17 +1,03 

5.Виконання бюджету на утримання 

служби управління персоналом 

(бухгалтерсько-економічний відділ) 

86,26 100,00 109,71 +13,74 +9,71 

6.Виручка в розрахунку на одного 

співробітника 
1761,06 3811,53 569,17 +2050,47 -3242,36 

7.Прибуток в розрахунку на одного 

співробітника  
75,77 275,23 1,87 +199,47 -273,36 

Локальні показники за напрямами управління персоналом 

Підбір персоналу 

1.Відсоток вакансій, закритий зовнішнім 

кандидатами, % 
100,0 100,0 100,0 0,0 0,0 

2.Відсоток вакансій, закритих за рахунок 

внутрішніх переведень, % 
0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

3.Середній термін заповнення вакансій, 

днів 
10 20 2 +100 -18 

4.Середня вартість заповнення вакансій, 

тис грн 
2,0 7,0 0,5 +5,0 -6,5 

5.Виконання плану за найманням 

(щорічно) 
1,1 1,9 1,0 +0,7 -0,8 

6.Чисельність кандидатів, рекомендованих 

для роботи співробітниками підприємства, 

осіб 

2 3 1 +1 -2 

Адаптація  

1.Відсоток співробітників, які успішно 

завершили строк випробування 
85 80 100 -5 20 

2.Індекс лояльності співробітників 25 30 35 +5 +5 

Навчання персоналу 

1.Відсоток навчених працівників, % 10,0 13,5 3,9 +3,5 -9,6 

2.Відсоток витрат на навчання персоналу в 

обсязі виручки, %  
0,03 0,02 0,04 -0,01 +0,02 

3.Кількість годин навчання на одного 

співробітника, год 
25 20 26 -5 +6 

4.Витрати на навчання на одного 

співробітника, тис грн 
5,0 4,1 5,2 -1,0 +1,2 

5.Середня вартість однієї години навчання, 

грн 
201 202,5 200 +1,5 -2,5 

6.Частка витрат на навчання в загальній 

сумі витрат на перонал,%  
0,8 0,8 0,8 -0,1 0,0 

Кадровий резерв і просування 

1.Відсоток співробітників, які зробили 

вертикальну кар’єру на підприємстві  
2 3 1 1 -2 

2.Відсоток ротацій 1 2 1 1 -1 

3.Відсоток плинності резервістів 0 0 0 0 0 
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Продовження Додаку П 

 

Ключові показники 2020р. 2021р. 2022р. 
Відх.абс. 

2021-2020 

Відх.абс. 

2022-2021 

4.Відсоток зарахованих до кадрового 

резерву 
0 0 0 0 0 

Мотивація та оплата праці 

1.Середня заробітна плата на одного 

співробітника  
4243 4796 1764 553 -3032 

2.Відсоток витрат на соціальний пакет у 

загальній сумі витрат на персонал 
1,4 1,1 0,0 0 -1 

3.Відповідність ринковому рівню зарплати 29,9 27,5 16,3 -2 -11 

4.Виконання бюджету на програми 

нематеріальної мотивації 
102 105 89 3 -16 

Закріплення  

1.Відсоток плинності персоналу на 

підприємстві  
0,05 0,11 0,07 0,05 -0,04 

2.Відсоток плинності серед ключових 

співробітників підприємства  
0,01 0 0 -0,01 0,00 

Оцінювання  

1.Відсоток співробітників, охоплених 

оцінюванням 
60 60 60 0 0 

2.Відсоток співробітників, що успішно 

пройшли оцінювання 
60 60 60 0 0 

Розвиток корпоративної культури  

1.Відсоток витрат на розвиток 

корпоративної культури в обсязі виручки 

від реалізації  

0,05 0,02 0,02 -0,03 0,00 

2.Відсоток витрат на розвиток 

корпоративної культури в загальній сумі 

витрат на персонал 

1,43 0,85 0,52 -0,58 -0,33 

3.Відповідність корпоративної культури 

стратегічним цілям 
5,00 10,00 15,00 5,00 5,00 
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Додаток Р 

Динаміка зміни основних показників за 2019-2022р. ТОВ «Івaнівський 

кap’єp» 

 
Показники Роки Ланцюговий коефіцієнт росту 

за роками 

2019 2020 2021 2022 2020 2021 2022 

Чистий 

прибуток, тис 

грн  

955,9 5437,7 17206,7 141,3 5,69 3,16 0,01 

Чистий дохід, 

тис грн 
14713,5 66920,3 217257,3 42687,9 4,55 3,25 0,20 

Чисельність, 

осіб 
12 38 57 75 3,17 1,50 1,32 

Продуктивність, 

тис грн / чол 
1226 1761 3811 569 1,44 2,16 0,15 

 


