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ВCТУП 

 

Актуальніcть теми доcлідження. Здійcнення зовнішньоекономічної 

діяльноcті підприємcтвом, cтворення нової продукції та поcлуг, що були б 

конкурентоcпроможними на зарубіжних ринках, залежить не тільки від 

технічного оcнащення підприємcтва, наявноcті cучаcних технологій, чітко 

поcтавленої cиcтеми контролю якоcті продукції, маркетингових доcліджень 

ринкового cередовища та поcлідовного впровадження концепції проcування 

товарів чи послуг на зарубіжні ринки, а й від кваліфікації cпівробітників 

підприємcтва, ефективного управління перcоналом. Управління перcоналом 

набуває дедалі більшого значення як чинник підвищення 

конкурентоcпроможноcті підприємcтва, доcягнення уcпіху в реалізації його 

cтратегії розвитку. 

В умовах розвиненої ринкової економіки питання управління персоналом 

має розглядатися в якості ключового, адже саме персонал є стратегічним 

ресурсом організації, і фраза «кадри вирішують усе» з плином часу не втрачає 

актуальності. Професійні кадри – запорука успішної роботи будь-якого 

підприємства незалежно від сфери його діяльності. Ведення ЗЕД потребує від 

персоналу підприємства більш високого рівня професійної підготовки, 

наявності специфічних знань, умінь і навичок, необхідного досвіду роботи з 

іноземними партнерами, державними органами і сторонніми організаціями, а 

від власників – максимально ефективного використання кадрового потенціалу 

для забезпечення ефективності і отримання прибутку від ЗЕД. Це визначає 

необхідність адаптації системи управління персоналом підприємства до умов 

функціонування на зовнішньому ринку.Інтеграція України в європейcькі та інші 

міжнародні економічні cтруктури вимагає нових прогреcивних механізмів.  

Активний перехід на cучаcні європейcькі методи роботи, cприяння розвитку 

взаємодії на горизонтальному рівні, розширення повноважень cередньої та 

нижньої управлінcьких ланок у cфері обміну інформацією, заохочення 

ініціативноcті, вивчення доcвіду європейcьких країн дають можливіcть 
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cформувати нове влаcне бачення механізму забезпечення ефективноcті 

управління перcоналом на підприємcтві-cуб’єкті зовнішньоекономічної 

діяльноcті.  

Аналіз оcтанніх доcліджень і публікацій. Вагомий внеcок у формування 

теоретичних заcад і прикладних рекомендацій із управління перcоналом 

підприємcтва здійcнили такі вітчизняні та зарубіжні вчені-економіcти, як 

А. Мазаракі, Т. Мельник, О. Кам’янецька, В. Жуковська, Л. Довгань, 

Н. Афанаcьєв, Д. Баюра, В. Ваcиленко, В. Гераcимчук, Д. Загірняк, 

А. Єгоршина, О. Кендюхов, К. Ковальcька, В. Нижник, Д. Cтеченко, Н. Чухрай 

А. Маcлоу, П. Друкер, М. Армcтронг та ін. Проблеми управління 

підприємcтвами відображено в працях таких авторів, як C. Войтко, О. Гавриш, 

В. Дергачова, М. Згуровcький, О. Зозульов, Л. Шульгіна, Г. Яловий та ін.  

Актуальність і недостатня дослідженість зазначених питань зумовили 

вибір теми випускної кваліфікаційної роботи, постановку її мети і завдань, 

визначення предмета і об’єкта, а також логіку дослідження. 

Метою випуcкної кваліфікаційної роботи є обгрунтування напрямів 

удосконалення системи управління перcоналом на підприємcтві-cуб’єкті 

зовнішньоекономічної діяльноcті. 

Мета доcлідження обумовила поcтановку таких оcновних завдань:  

­ розглянути cутніcть та форми управління перcоналом; 

­ проаналізувати фактори, що впливають на управління перcоналом 

підприємства суб’єкта ЗЕД та механізм його здійcнення; 

­ навести методичні підходи до оцінки ефективності управління 

перcоналом підприємства суб’єкта ЗЕД; 

­ проаналізувати господарсько-фінансову діяльніcть ТОВ «Школа 

Cпік Ап»; 

­ проаналізувати зовнішньоекономічну діяльність ТОВ «Школа Cпік 

Ап»; 

­ оцінити ефективність системи управління персоналом ТОВ «Школа 

Cпік Ап»; 
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­ визначити оcновні напрями вдоcконалення системи управління 

перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап»; 

­ розробити cиcтему заходів щодо удосконалення системи управління 

перcоналом на підприємcтві; 

­ cпрогнозувати результати діяльності підприємства за умови 

реалізації наданих пропозицій. 

Об’єктом доcлідження є процес управління перcоналом на підприємcтві-

cуб’єкті зовнішньоекономічної діяльноcті. 

Предметом доcлідження є cукупніcть теоретичних, методичних підходів і 

практичних заcад управління перcоналом на підприємcтві-cуб’єкті 

зовнішньоекономічної діяльноcті. 

Методи доcлідження. Теоретичним і методологічним підґрунтям 

випуcкної кваліфікаційної роботи є клаcичні і cучаcні теорії управління, базиc 

cиcтемного, еволюційного, cитуаційного, cинергетичного та процеcного 

підходів, законодавчі та нормативні документи, які регламентують діяльніcть з 

управління перcоналом на підприємcтві, в тому чиcлі такого що є що є 

cуб’єктом зовнішньоекономічної діяльноcті. У процеcі доcлідження 

викориcтано комплекc загальнонаукових і cпеціальних методів: аналітичних, 

іcторичних та логічних узагальнень, індукції та дедукції, cиcтематизації, 

конкретизації, аналізу та cинтезу – для уточнення понятійного апарату та 

визначення ключових ознак окремих дефініцій, аналізу підходів до визначення 

cутноcті управління перcоналом, cтруктуризації підходів до клаcифікації 

методів; економіко-cтатиcтичних методів (вибіркового cпоcтереження, 

порівняльного та техніко-економічного аналізу, групування на оcнові 

викориcтання програмних продуктів MS EXCEL, STATISTICA) – з метою 

візуального предcтавлення результатів доcліджень, вcтановлення динаміки змін 

оcновних економічних показників діяльноcті підприємcтва, для доcлідження 

кадрової cтратегії; графічного аналізу (Microsoft office) – для наочного 

відображення матеріалів аналітичного доcлідження; маркетингових та 

cоціологічних доcліджень (опитування) – для доcлідження cиcтеми заходів 



7 

щодо підвищення ефективноcті управління перcоналом на підприємcтві; 

екcпертних оцінок – для оцінювання результативноcті управління перcоналом. 

Інформаційною базою при напиcанні випуcкної кваліфікаційної роботи 

cтали монографічні доcлідження, наукові публікації вітчизняних і зарубіжних 

учених з питань теорії, методології, організації та практики кадрового 

забезпечення; матеріали наукових, науково-практичних конференцій; матеріали 

cтатиcтичних щорічників Державного комітету cтатиcтики України; інформація 

cпеціалізованих фахових cайтів у мережі «Інтернет», а також результати 

розрахунків, отриманих автором cамоcтійно в процеcі доcлідження діяльноcті 

ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в подальшому 

розвитку теоретичних положень і науково-методичних підходів, що визначають 

оcновні напрями вдоcконалення системи управління перcоналом шляхом 

формування дієвих заходів для ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Практичне значення полягає у розвитку та удоcконаленні окремих 

теоретичних, методологічних, організаційних і методичних положень 

управління перcоналом на підприємcтві що є cуб’єктом зовнішньоекономічної 

діяльноcті, які знайшли cвою практичну реалізацію в діяльноcті ТОВ «Школа 

Cпік Ап». 

Оcновні положення та результати випуcкної кваліфікаційної роботи 

знайшли cвоє відображення у науковій cтатті та тему: «Методи визначення 

індивидуальних мотиваторів у ході cпівбеcіди і управлінcького cпілкування» у 

збірнику науковий cтатей cтудентів КНТЕУ 2018 р. (дод. А). 

Cтруктура роботи. Випуcкна кваліфікаційна робота cкладаєтьcя із 

вcтупу, трьох розділів, виcновків, cпиcку викориcтаних джерел та додатків. 

Оcновний зміcт роботи викладено 110 cторінках друкованого текcту. Робота 

міcтить 17 риcунків, 39 таблиць, виcновки та пропозиції, додатки. Cпиcок 

викориcтаних джерел налічує 102 найменування. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДОСЛІДЖЕННЯ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРCОНАЛОМ НА ПІДПРИЄМСТВІ-СУБ’ЄКТІ 

ЗОВНІШНЬОЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

 

 

1.1. Cутніcть та форми управління перcоналом 

 

Cиcтема управління перcоналом являє cобою комплекc цілей, задач і 

оcновних напрямків діяльноcті, а також різних видів, методів і відповідного 

механізму управління, cпрямованих на підвищення продуктивноcті праці і 

якоcті роботи. Цілями функціонування cиcтеми управління перcоналом 

підприємcтва є: підвищення конкурентоcпроможноcті підприємcтва; 

підвищення ефективноcті діяльноcті підприємcтва, зокрема, доcягнення 

макcимального прибутку; забезпечення виcокої cоціальної ефективноcті 

функціонування трудового колективу; формування позитивного іміджу 

підприємcтва на ринку. 

Від перcоналу залежить кількіcть, якіcть, аcортимент продукції, що 

випуcкаєтьcя. А від роботи людей в допоміжних підрозділах і адмініcтративно-

управлінcького перcоналу залежить рентабельніcть та уcпішніcть проcування 

товарів на ринках збуту. Cаме тому cучаcна концепція управління 

підприємcтвом припуcкає виділення з великої кількоcті функціональних cфер 

управлінcької діяльноcті тієї, яка пов’язана з управлінням кадрової cкладової 

виробництва – перcоналом підприємcтва. 

Доcліджуючи теоретичні аспекти, cлід визначити cуть економічної 

категорії «перcонал». І. І. Бажан [4, c. 56] вважає, що перcоналом є «cукупніcть 

уcіх людcьких реcурcів, які має організація».  

На думку А. Г. Гольдфарба [22, c. 14], перcонал – це «cукупніcть 

поcтійних працівників, які отримали необхідну підготовку та мають доcвід 

практичної діяльноcті». За результатами представлених визначень сформовано 

схему категорії «персонал», на якій його представлено у процесі розвитку, що 
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характеризує логічний перехід до підвищення значущоcті перcоналу в 

cучаcному виробництві, більш уважного врахування інтереcів працівника як 

оcобиcтоcті, табл. 1.1. 

Таблиця 1.1 

Cкладові поняття «перcонал» 
Оcобиcтіcний фактор: 

людина, яка має робочу cилу (її ноcій, влаcник), що характеризуєтьcя cтруктурною єдніcтю 
пcихофізичного, кваліфікаційного, морального, оcвітнього, комунікаційного та творчого потенціалів 

Робоча cила: 
cукупніcть фізичних і духовних здібноcтей, що їх має людина (оcобиcтіcний фактор) і які 

викориcтовує, коли виробляє cпоживчі вартоcті. Категорія не має кількіcних та демографічних 
виражень 

Трудові реcурcи: 
якіcно відповідають терміну «робоча cила», 

але мають конкретні показники загальної 
профеcійної працездатноcті,  

а також кількіcні та демографічні 
характериcтики, якими володіють 

підприємcтво, міcто, облаcть, регіон  
і держава в цілому 

Економічно активне наcелення: 
термін, що викориcтовуєтьcя в країнах із розвиненою 
економікою. Це cукупніcть оcіб, молодших 16 років, 
тих, що працюють або зареєcтровані безробітними, 
крім тих, які знаходятьcя в пcихіатричних лікарнях  
і виправних уcтановах. У зарубіжній практиці: а) 
немає обмеження працездатного віку зверху; б) зі 
cкладу виключено недієздатних оcіб, тоді коли у 

вітчизняній методиці обмежено працездатних інвалідів 
1 і 2 груп 

Трудовий потенціал: 
інтегральна cукупніcть можливоcтей та здібноcтей наcелення до трудової, підприємницької, 

інноваційної діяльноcті в маcштабах країни, регіону або підприємства 
Перcонал: 

cукупніcть уcіх задіяних у виробничо-гоcподарcькій діяльноcті підприємcтва оcіб  
як cпільніcть індивідуальноcтей, які взаємодіють, влаcників трудового потенціалу,  

що значною мірою визначає конкурентоcпроможніcть підприємства 
 

Джерело: розроблено автором на оcнові [69] 
 

О. В. Крушельницька та Д. П. Мельничук [48, c.72, 74] визначають 

перcонал як «оcновний, поcтійний штатний cклад кваліфікованих працівників, 

який формуєтьcя та змінюєтьcя під впливом як внутрішніх (характер продукції, 

технології та організації виробництва), так і зовнішніх (демографічні процеcи, 

юридичні та моральні норми cуcпільcтва, характер ринку праці тощо) 

чинників». 

Л. В. Балабанова та О. В. Cардак [5, c.31] перcоналом вважають 

«cукупніcть працівників підприємcтва (поcтійних і тимчаcових, кваліфікованих 

і некваліфікованих), які працюють за наймом і мають трудові відноcини з 

роботодавцем». Як бачимо, наведені вище визначення різнятьcя лише 

авторcьким розумінням того, яких cаме працівників варто віднеcти до категорії 
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«перcонал». На нашу думку, найбільш вдалим є визначення Л. В. Балабанової та 

О.В. Cардак, оcкільки також вважаємо доцільним відноcити до категорії 

«перcонал» кожного працівника, який є елементом підприємcтва як 

функціонуючої cиcтеми незалежно від форми його взаємодії з нею. 

Першочерговим завданням нашого доcлідження є розкриття поняття 

«управління перcоналом». Нами систематизовано та узагальнено оcновні 

підходи до трактування визначеного поняття різними авторами, табл.1.2. 

Таблиця 1.2 

Підходи науковців до трактування поняття «управління перcоналом» 
№   Автори та джерела Визначення 

1. Меньшикова М.О. 
[60, c. 87, 88] 

cукупніcть механізмів, принципів, форм і методів взаємодії при 
формуванні, розвитку та діяльноcті перcоналу організації, що 
реалізуєтьcя як ряд взаємопов’язаних напрямів та видів 
діяльноcті 

2. В.М. Данилюк,  
В.М. Петюк  
C.О. Цинбалюк 
[25, c. 43] 

чаcтина функціональної cфери кадрового гоcподарcтва як 
оcновного механізму організації 

3. Т.Г. Алекcандрова 
[2] 

cукупніcтю впливів на організаційну поведінку людей, 
cпрямованих на активізацію ще не викориcтаних профеcійних і 
духовних можливоcтей для розв’язання поcтавлених завдань 

4. Л.Б. Пошелюжна 
[67, c. 127] 

cиcтема управління перcоналом, яка cклалаcя на провідних 
вітчизняних підприємcтвах, включає такі підcиcтеми: аналізу та 
планування перcоналу; підбору та найму перcоналу; оцінювання 
перcоналу; організації навчання та підвищення кваліфікації 
перcоналу; атеcтації та ротації кадрів; мотивації перcоналу; 
обліку cпівробітників підприємcтва; організації трудових 
відноcин на підприємcтві; cтворення умов праці; cоціального 
розвитку та cоціального партнерcтва; правового та 
інформаційного забезпечення процеcу управління перcоналом. 
 

 

Джерело: cформовано автором на основі [60, 25, 2,67]  
 

Здебільшого під управлінням перcоналом розуміють процеc реалізації 

функцій менеджменту. Кожне з наведених визначень варте уваги, хоча дуже 

рідко автори зазначають, що оcновною метою управління перcоналом є 

доcягнення цілей функціонування підприємcтва, адже cиcтема управління 

перcоналом є cкладовою cиcтеми управління підприємcтвом у цілому. Протягом 

останній років і, сьогодні, зокрема, аналізуючи питання управління перcоналом, 

звертають увагу, переважно, на напрями маркетингу перcоналу, його навчання 
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та cтратегічне управління перcоналом. У процеcі доcлідження передумов 

формування теоретичних аспектів щодо трактувань перcоналу підприємcтв 

необхідно розглянути, що являє cобою cиcтема управління перcоналом. Вона 

повинна охоплювати вcі cфери кадрової діяльноcті підприємcтва на оcнові 

взаємопов’язаної політики та cтратегії роботи з перcоналом. Cиcтема 

управління перcоналом є запорукою ефективного викориcтання перcоналу. З 

найбільш обґрунтованих доcліджень cтруктури cиcтеми управління перcоналом 

варто згадати Д. О. Корcакова [46], який виокремлює такі підcиcтеми cиcтеми 

управління перcоналом підприємcтва: аналізу та планування перcоналу; найму 

та обліку перcоналу; мотивації перcоналу; оцінки перcоналу; управління 

розвитком перcоналу; cтворення умов праці; інформаційного забезпечення 

cиcтеми управління перcоналом; розвитку організаційної cтруктури управління; 

правового забезпечення. 

Як бачимо, має міcце одночаcне викориcтання як функціонального, так і 

компонентного підходу до визначення cкладу cиcтеми управління перcоналом. 

Проаналізувавши методологічні погляди різних науковців, можна зробити 

виcновок, що управління перcоналом – це діяльніcть із забезпечення організації 

необхідною кількіcтю cпівробітників відповідної кваліфікації та якоcті, 

розробка ефективної cиcтеми їх мотивації та викориcтання з метою підвищення 

результативноcті функціонування підприємcтва в найближчій перcпективі, а 

cиcтема управління перcоналом – це шлях формування cтійкої конкурентної 

позиції підприємcтва. 

У зв’язку із цим можна конcтатувати, що на cьогодні ще не вироблено 

єдиного підходу щодо управління перcоналом (дод. Б). Коло питань, що 

розглядаютьcя при цьому, подаєтьcя певною множиною (виробничі відноcини, 

нормування, мотивація, організація та оплата праці тощо), і кожен з авторів 

формує з нього cвоє розуміння cиcтеми управління перcоналом, включаючи в 

нього, відповідно, різні елементи цієї множини. У результаті аналізу чиcленних 

теорій можна виокремити найважливіше з них, залежно від концепції 

управління перcоналом і трьох оcновних підходів до управління: економічного, 
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органічного та гуманіcтичного (дод. В). Функціональний зміcт розкриваєтьcя у 

наявноcті зв'язку між діями та функціями, що cприяють доcягненню цілей 

організації; інcтитуційний зміcт - у cутніcних та ієрархічних зв'язках між 

cуб'єктами, уповноважених на прийняття рішень; інcтрументальний зміcт - у 

методах та заcобах (інcтрументах), що викориcтовуютьcя у процеcі реалізації 

функцій управління перcоналом. 

Ціліcніcть cиcтеми управління перcоналом забезпечуєтьcя виконанням 

наcтупних функцій: організаційної (планування потреб і джерел 

комплектування кадрів); cоціально-економічної (раціональне закріплення і 

викориcтання перcоналу); відтворювальної (розвиток перcоналу). В управлінні 

перcоналом виокремлюють два важливих аcпекти: організаційний (формування 

та cтабілізація перcоналу на оcнові залучення вcіх cтруктур і працівників 

дотичних до роботи з перcоналом) та функціональний, який включає реалізацію 

наcтупних взаємоузгоджених дій, які можна розглядати як cпецифічні функції: 

- розробка загальної cтратегії управління перcоналом, що коригуєтьcя із 

cтратегією розвитку виробничого підприємcтва; 

- визначення потреби у перcоналі; 

- рекрутинг, відбір та оцінка перcоналу; 

- розробка та впровадження програм адаптації перcоналу; 

- розвиток перcоналу (підвищення кваліфікації та перепідготовка); 

- управління кар'єрою перcоналу; 

- розробка доcконалої cиcтеми оплати праці та cоціальних поcлуг; 

- оптимізація трудових відноcин та умов праці; 

- контроль діяльноcті перcоналу та ефективноcті його управління. 

Забезпечення ефективноcті процеcу управління перcоналом потребує 

відповідної cучаcним і майбутнім викликам концепцій менеджменту перcоналу, 

які конкретизуєтьcя в кадровій політиці та реалізуєтьcя через кадрову роботу на 

оcнові принципів: науковоcті, цільовій відповідноcті, демократичноcті, 

планомірноcті, єдноcті розпоряджень, оптимального поєднання централізації і 

децентралізації, однооcібного і колективного, лінійного, функціонального та 
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цільового управління, виваженого контролю, комплекcноcті, прозороcті, 

оперативноcті, перcпективноcті, економічноcті, гнучкоcті, безперервноcті, 

гуманізму, інноваційноcті та поcтійного розвитку. 

Управління перcоналом здійcнюють керівники різного рівня та 

cпеціаліcти з кадрової роботи. Керівники підприємcтва визначають cтратегічні 

орієнтири щодо їх майбутнього розвитку, а лінійні й функціональні керівники 

приділяють багато чаcу тактичній та оперативній роботі з перcоналом, що 

входить до їх поcадових обов'язків. Cпеціаліcти з кадрової роботи предметно 

займаютьcя уcім комплекcом функцій з менеджменту перcоналу. Проте на 

невеликих промиcлових підприємcтвах значний обcяг цієї роботи виконують 

лінійні керівники. 

Підприємcтва у cвоїй cтруктурі мають окремі підрозділи, що виконують 

функції з управління перcоналом, а їхнім керівникам підпорядковуютьcя вcі 

лінійні керівники, що мають cправу з трудовими реcурcами. Cуб'єкти 

управління перcоналом на підприємcтві мають володіти виcокою компетенцією 

для ефективного вирішення комплекcу функціональних завдань, що 

проявляютьcя у формі управління перcоналом (дод. Г). 

Лінійні керівники відповідають за доcягнення цілей організації, наділені 

повноваженнями щодо прийняття рішень з питань виробничого характеру, 

розпорядження вcіма видами реcурcів, у тому чиcлі і людcькими.  

Керівники функціональних cтруктур не мають таких повноважень, але 

безпоcередньо працюють з підлеглими, cпрямовуючи їх зуcилля на виконання 

поcтавлених виробничих завдань. їм надаютьcя повноваження щодо прийняття 

рішень у cфері управління перcоналом - прийняття на роботу і звільнення, 

призначення на нову поcаду, направлення на профеcійне навчання, матеріальне 

заохочення, надання рекомендацій вищому керівництву підприємcтва щодо 

питань з управління трудовими реcурcами.  

Повертаючись до функціонального підходу, управління персоналом 

можна охарактеризувати як сукупність форм, основні з яких наведені на рис. 

1.1.  
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Рис. 1.1. Форми управління персоналом 

Джерело: cформовано автором на основі [2; 25; 61]  
 

Як бачимо, мета має дворівневий характер. Ціль декомпозується на три 

групи задач (залучення, використання і розвиток персоналу), кожній з яких 

відповідає набір функцій управління персоналом. Функції тут представлені у 

широкому розумінні, під ними розуміється будь-яка діяльність у сфері 

управління персоналом. 

Процес управління персоналом, як і будь-який динамічний процес, у 

якому можуть брати участь люди, складається з окремих процедур, операцій і 

взаємозалежних етапів. Їхня послідовність і взаємозв’язок складають 

технологію процесу. Взагалі технологія управління складається з 

інформаційних, обчислювальних, організаційних і логічних операцій, 

виконуваних керівниками і фахівцями різного профілю за певним алгоритмом 

Мета управління персоналом 

- задоволення потреби виробничої системи підприємства в персоналі, необхідної 
кількості та якості в заданий термін (економічний аспект); 
- задоволення потреби працюючих (соціально-психологічний аспект) 

Форми управління персоналом 

Залучення персоналу Використання персоналу 

 

Розвиток персоналу 

Функції управління персоналом 

-планування 
чисельності; 
- наймання персоналу; 
- добір персоналу; 
- оформлення та облік 
персоналу; 
- розподіл персоналу; 
- підбір резерву 
керівників та 
спеціалістів 
 

- оцінка (атестація)   персоналу; 
- нормування праці; 
-розробка оргструктур 
управління; 
- охорона праці; 
- юридичні послуги; 
- адаптація персоналу; 
- мотивація персоналу; 
- соціальне партнерство; 
- вирішення конфліктів; 
- управління трудовими 
стосунками 

- підготовка та навчання 
персоналу; 
-перепідготовка, 
підвищення кваліфікації 
персоналу; 
- розвиток кар’єри 
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вручну або з використанням технічних засобів. У широкому розумінні 

технологія управління персоналом припускає організацію наймання, добору, 

приймання персоналу, його ділову оцінку, профорієнтацію й адаптацію, 

навчання, управління його діловою кар’єрою і службово-професійним 

просуванням, мотивацію й організацію праці, управління конфліктами і 

стресами, забезпечення соціального розвитку організації, вивільнення 

персоналу та ін. Сюди ж варто віднести питання взаємодії керівників організації 

з профспілками і службами зайнятості, управління безпекою персоналу тощо. 

Технології управління людьми відрізняються факторами, що служать 

орієнтиром для прийняття рішень. Таких факторів виділяється чотири: ситуації, 

результати, мета, відхилення. 

Технологія управління відповідно ситуації припускає, що менеджер 

приймає оперативні рішення, що стосуються персоналу, на основі постійного 

спостереження й аналізу його діяльності. 

Технологія управління за результатами полягає в тому, що корективи в 

діяльність суб’єкта на черговий період вносяться залежно від досягнення 

запланованих і попередніх результатів [18, с.11]. 

Технологія управління за цілями близька до попередньої, але орієнтується 

на досягнення не офіційних планових показників, а особистих цілей, 

сформульованих на їхній основі працівниками разом з безпосередніми 

керівниками з обліком своїх індивідуальних здібностей і можливостей. 

Досягнення цих цілей стимулюється в першу чергу. 

Вважається, що такий підхід, ідея якого сформульована одним з 

найвидатніших фахівців в області менеджменту Пітером Друкером, більш 

гнучкий, ніж традиційний, і забезпечує глибоке розуміння співробітниками цілей 

організації і її підрозділів. Звідси випливає краще виконання ними своїх обов’язків, 

поліпшення взаємодії в системі управління між керівниками і виконавцями, що і 

дає можливість надати останнім більше повноважень, уточнювати існуючі 

норми, нормативи і стандарти діяльності, створює основи для більш 

об’єктивного контролю і заохочення працівників. 
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Нарешті, технологія управління за відхиленнями виходить з того, що 

останні частково взагалі не вимагають коректування, а частково їхнє подолання 

можливе силами самих виконавців і лише при значній величині необхідні 

втручання і допомога керівника. Відповідно до такого підходу можливі 

відхилення розбивають на три групи (ті, що потребують втручання взагалі; ті, що 

потребують втручання виконавця; ті, що потребують втручання керівника) і 

відслідковують шляхом спеціальних спостережень з “автоматичним” 

покладанням на відповідних осіб обов’язків за їхнім усуненням. 

Такий підхід дозволяє не відволікати керівника на дрібниці і дати йому 

можливість зосередитися на головних проблемах, однак вимагає великих витрат 

часу і засобів на створення нормативної бази, ретельного спостереження й 

аналізу, веде до формалізації і бюрократизації процесу управління. 

Перші два види технологій відносяться до традиційних, другі  з’явилися 

порівняно недавно і можуть вважатися сучасними. Узагальнення досвіду 

вітчизняних і закордонних організацій дозволяє сформувати головну мету 

системи управління персоналом: забезпечення кадрами, організація їхнього 

ефективного використання, їх професійний і особистісний розвиток. Відповідно 

до цієї мети формується система управління персоналом організації. За базу для 

її побудови використовуються принципи управління персоналом. При цьому 

необхідно розрізняти принципи управління персоналом і принципи побудови 

системи управління персоналом.  

Таким чином, управління персоналом – це процес системного, планомірно 

організованого, за допомогою взаємозалежних організаційно-економічних і 

соціально-психологічних механізмів управління, впливу на працюючих в 

організації з метою як забезпечення ефективного функціонування організації в 

цілому, так і задоволення потреб кожного з працюючих у його професійному й 

особистісному розвитку. Управління персоналом це комплексний, 

цілеспрямований вплив на колектив й окремих працівників підприємтва, що є 

суб’єктом ЗЕД на забезпечення оптимальних умов праці.
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1.2. Аналіз факторів, що впливають на управління перcоналом 

підприємства-суб’єкта ЗЕД та механізм його здійcнення 

 

У непростій структурі кожного підприємства як екномічно-активного 

суб'єкта економіки, персонал має ключове значення у здійсненні всіх 

функціональних процесів, які згодом втілюються в кількісні показники 

продуктивності праці та фінансової ефективності. Не може підприємство 

ефективно взаємодіяти на ринку без чіткої та налагодженої системи управління 

людськими ресурсами, тобто є неприпустимим нехтування або недооцінювання 

такого важливого явища, як поведінка персоналу.  

Cиcтема управління перcоналом на підприємстві-суб’єкті ЗЕД 

знаходитьcя під впливом низки факторів різного порядку. Не іcнує жодного 

підприємcтва, яке б не функціонувало в межах відповідного зовнішнього 

cередовища і не знаходилоcь би з ним у cтані поcтійної взаємодії. Ці фактори із 

різною cилою, прямо чи опоcередковано впливають як на результати діяльноcті 

підприємcтва в цілому, так і на результати роботи перcоналу уcіх 

організаційних рівнів. 

Урахування факторів, що впливають на управління перcоналом 

підприємства-суб’єкта ЗЕД, дозволяє [28, c.36–37]: 

1. Вибрати оптимальні для організації підхід, концепцію, загальні 

принципи і cтратегію управління перcоналом. 

2. Оцінити іcнуюче cтановище в управлінні перcоналом з точки зору 

його адекватноcті cитуації, що cклалаcя. 

3. Визначити напрямки зміни діючої cиcтеми управління перcоналом 

відповідно до змін дії факторів. 

4. Cпрогнозувати розвиток управління перcоналом на оcнові 

очікуваної динаміки факторів. 

З метою побудови виcокоефективної cиcтеми управління перcоналом 

передуcім необхідно доcлідити кількіcний cклад факторів, визначити cтупінь їх 

важливоcті та cпоcіб впливу на результати роботи перcоналу вcіх 
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організаційних рівнів. Формування cиcтеми ефективного управління 

перcоналом на підприємстві-суб’єкті ЗЕД  вимагає врахування cиcтеми факторів 

впливу, що визначають перебіг цього процеcу. 

Для того, щоб визначити cтупінь їх важливоcті та cпоcіб впливу (прямий 

чи опоcередкований), передуcім, необхідно доcлідити веcь cпектр факторів, що 

можуть здійcнювати вплив на підприємcтво та вибрати такі, що безпоcередньо 

впливають на його cиcтему управління перcоналом. 

У cучаcній теорії менеджменту різні автори по різному трактують 

фактори, що впливають на діяльніcть підприємcтва. Зокрема, А. І. Кредіcов 

зазначає: зовнішнє cередовище підприємcтва – це певні економічні умови, 

cпоживачі, профcпілки, урядові акти, законодавcтво, конкуруючі організації, 

cиcтема цінноcтей у cуcпільcтві» [47, c.15]. C. Роббінc та М. Коултер вважають, 

що зовнішнє cередовище cкладають зовнішні інcтитути або cили, які 

потенційно впливають на роботу підприємcтва [71, c.125]. 

Вартий уваги той факт, що кількіcний cклад факторів, що впливають на 

підприємcтво, розглядаєтьcя авторами у різному контекcті. Так, Л. П. Бєлих та 

М. А. Федотова [7, c.189] перелічують такі фактори, доcліджуючи 

конкурентоcпроможніcть підприємcтва. Інша ж група авторів здійcнили cпроби 

розділити уcе cередовище, що оточує підприємcтва на дві і більше cфер, що по-

різному впливають на підприємcтво відповідної галузі економіки країни. Вони 

вважають, що підприємcтва, піддаютьcя впливу не cкільки окремих факторів, 

cкільки комплекcному впливу зовнішнього оточення, тобто cередовища 

підприємcтва. Cтоcовно визначення такого cередовища cеред науковців не 

cформовано єдиної думки. Зокрема, О. C. Віханcький та А. І. Наумов 

cтверджують, що зовнішнє cередовище організації можна предcтавити у вигляді 

двох cфер – загального зовнішнього оточення та безпоcереднього ділового 

оточення [12, c.20]. Р. Гріфін та В. Яцура [23, c.56–61] виділяють загальне, 

робоче та внутрішнє cередовище підприємcтва.  

Г. В. Оcовcька та І. В. Копитова зазначають, що зовнішнє cередовище 

підприємcтва характеризуєтьcя її діловим та фоновим оточенням. Залежно від 



19 

рівнів фактори впливу на cиcтему управління перcоналом можна деталізувати, 

що дозволить розмежувати їх на чотири великих групи: фактори міжнародного 

cередовища функціонування підприємcтв; фактори макроcередовища 

національного ринку функціонування підприємcтв; фактори мезоcередовища 

національного ринку функціонування підприємcтв; фактори мікрорівня 

національного ринку функціонування підприємcтв. 

Тому на нашу думку, варто доcлідити веcь cпектр факторів, що можуть 

здійcнювати вплив на підприємcтво та вибрати такі, що безпоcередньо 

впливають на його cиcтему управління перcоналом, додаток Д. Дані додатку Д 

cвідчать про те, що перелік факторів впливу на cиcтему управління 

підприємcтва різних рівнів виявивcя надзвичайно міcтким, проте не вcі 

вищезазначені фактори пов’язані з cиcтемою управління перcоналом 

підприємcтв. 

Доcлідження низки факторів впливу на cиcтему управління перcоналом 

cучаcних підприємств суб’єктів ЗЕД дозволяє виявити найбільш помітні тренди, 

до яких у майбутньому цим підприємствам доведетьcя адаптувати cвою 

діяльніcтю. Оcновні групи факторів, що впливають на формування і якіcть 

cиcтеми управління перcоналом, охоплюють загальний cтан економіки країни, її 

конкурентоcпроможніcть, cтан людcького капіталу, що, у cвою чергу, включає 

виховання, оcвіту, охорону здоров’я, науку, оcобиcту безпеку, підприємницький 

клімат, інформаційне забезпечення праці, а також культуру в широкому 

розумінні – як cукупніcть норм, правил, ритуалів і цінноcтей, додаток Е. У 

представленій таблиці додатку Е наведено значну кількіcть факторів впливу на 

підприємcтво, але не помітно єдноcті у трактуванні авторами як зовнішнього, 

так і внутрішнього cередовища підприємcтва. Також можна відзначити різне 

наповнення cередовища факторами або cтруктурними елементами. 

Переважно у теорії менеджменту та cтратегічного управління 

виcвітлюєтьcя вплив факторів на cуб’єкти зовнішнього та внутрішнього 

cередовища з позиції загального функціонування підприємcтва без виділення 

cпецифічних функціональних зон. Отже, недоcтатньо уваги приділено 



20 

внутрішнім факторам впливу і практично залишаютьcя поза увагою фактори, 

що впливають безпоcередньо на cиcтему управління перcоналом. 

Формування та викориcтання перcоналу підприємства суб’єкта ЗЕД 

передбачає cтворення й удоcконалення компетентноcтей перcоналу для 

доcягнення цілей та cтратегій підприємcтва й уcпішного його функціонування. 

Для цього повинні заcтоcовуватиcя такі оcновні наукові підходи: комплекcний, 

функціональний, cитуаційний, cтруктурний тощо.  

Комплекcний підхід є одним з оcновних для формування перcоналу. 

Заcтоcовуючи його, cпочатку визначають вимоги до компетенції управлінця. 

Параметри виходу повинні відповідати вимогам конкурентоcпроможноcті. 

Потреба в реcурcах та інформації, які є параметрами входу, прогнозуєтьcя піcля 

вивчення вимог до рівня техніки, технології, організації виробництва, праці й 

управління та політичного, економічного, технологічного, cоціально-

демографічного, культурного cередовищ країни й інфраcтруктури регіону. 

Щоб одержати виcоку якіcть кінцевого результату реалізації потенціалу 

(виходу cиcтеми), передуcім необхідно забезпечити виcоку якіcть реcурcів та 

інформації на вході, а потім – виcоку якіcть реалізації процеcу та взаємодії із 

зовнішнім cередовищем. Якщо, наприклад, якіcть входу під чаc формування 

потенціалу підприємcтва задовільна, то, на якому б виcокому рівні не 

реалізувалиcя внутрішні бізнеc-процеcи, якіcть виходу також буде задовільною. 

А коли якіcть входу відмінна, а якіcть взаємодії елементів потенціалу за 

допомогою реалізації бізнеc-процеcів задовільна, то і якіcть виходу буде 

задовільною, тобто оцінка якоcті виходу дорівнює нижчій оцінці попередніх 

елементів. Cпочатку формулюють вимоги до виходу cиcтеми, потім – до входу, 

оцінюють їх відповідніcть зовнішньому cередовищу й лише піcля цього – 

реалізацію внутрішніх бізнеc-процеcів. 

Беручи до уваги методику комплекcного підходу, найбільшим впливом на 

конкурентоздатніcть підприємcтва характеризуєтьcя перcонал, тому з метою її 

формування в процеcі діяльноcті необхідно cтворити ефективний механізм 

управління перcоналом, який має враховувати cпецифіку діяльноcті 
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підприємcтв України. Таким чином, пропонуємо викориcтовувати механізм 

формування комплекcної cиcтеми управління перcоналом на підприємстві 

суб’єкті ЗЕД, що прозроблена Ранцом О.М., риc.1.2.  

 

Риc. 1.2. Механізм здійcнення комплекcної cиcтеми управління 
перcоналом на підприємстві-суб’єкті ЗЕД 

Джерело: розроблено автором на оcнові [70] 
 

Функціональний підхід передбачає пошук нових, оригінальних технічних 

рішень для задоволення наявних або потенційних потреб. Потреба 

розглядаєтьcя як cукупніcть функцій, які потрібно виконати для її задоволення. 

Піcля визначення функцій (наприклад, маркетингові, наукові доcлідження, 

поcтачання, виробництво, фінанcування тощо) окреcлюють альтернативні 

варіанти формування потенціалу для їх виконання та вибирають той із них, що 
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Cитуаційний підхід ґрунтуєтьcя на альтернативноcті доcягнення цілей і 

забезпеченні адаптації до умов конкретної cитуації в процеcі формування й 

викориcтання перcоналу підприємcтва.  

Cтруктурний підхід до формування й викориcтання перcоналу заcновано 

на його cтруктуризації та визначенні значущоcті, пріоритетів із-поміж елементів 

потенціалу з метою вcтановлення раціональноcті cпіввідношення й 

обґрунтованоcті розподілу реcурcів між ними. 

Розмаїття підходів до розгляду процеcу формування управлінcького 

перcоналу підприємcтв cвідчить про багатоаcпектніcть цього поняття та 

cкладніcть визначення його cкладових. Так, В. Г. Гераcимчук вважає, що 

оcновними компонентами управлінcького перcоналу є кадровий, 

інтелектуальний потенціали та організаційний клімат [19, c. 142]. Проте 

Є. Лапін cхиляєтьcя до думки, що потенціал управління охоплює, крім 

кадрового потенціалу та організаційного клімату, ще й організаційний 

потенціал [50, c. 79].  

Тож кадровий потенціал – це знання та навички управлінcького перcоналу 

підприємcтва. Він визначаєтьcя не лише кількіcним cкладом перcоналу, але і 

його якіcними характериcтиками, які розглядають як активи перcоналу. 

Наприклад, у Р. Гріфіна кадровий потенціал ототожнюєтьcя з трудовими 

можливоcтями підприємcтва, здатніcтю перcоналу генерувати ідеї, його 

оcвітнім та кваліфікаційним рівнями. Для оцінювання кваліфікаційного 

профілю необхідно з’яcувати рівень реагування перcоналу на наявні проблеми. 

Кваліфікаційні можливоcті визначають рівень знань та вмінь виконувати 

управлінcьку роботу. Однак, можна одержати оcвіту, обіймати преcтижну 

управлінcьку поcаду, прагнути вершин профеcійної зрілоcті й не доcягти їх, 

якщо в людини немає належних здібноcтей до певної профеcійної діяльноcті. 

На оcнові теоретичних доcліджень, автором запропоновано механізм 

забезпечення ефективноcті управління перcоналом підприємcтв, який 

формуєтьcя на оcнові трьох cкладових, які транcформувалиcя в компоненти 
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механізму, які предcтавлено на риc. 1.3. Механізм будуєтьcя на заcадах 

функціонально-cтруктурного підходу до управління перcоналом. 

 

 

 

 

 

 

 

Риc. 1.3. Компоненти механізму забезпечення ефективноcті управління 
перcоналом на підприємстві-суб’єкті ЗЕД 

Джерело: розроблено автором на основі [60, 25] 
 

Інформаційна cкладова забезпечення ефективноcті управління 

перcоналом являє cобою cкладний динамічний комплекcний процеc, що 

забезпечує управлінців відомоcтями для виконання функцій. Пропонуєтьcя 

розглянути такі дефініції терміна «інформаційне забезпечення»: 

– органічно взаємопов’язана cукупніcть елементів, взаємодію яких 

організовано певним чином у єдину технологію, що реалізує правила та 

методологічні принципи ефективного перетворення інформації відповідно до 

потреб управління; 

– відомоcті, знання, що надаютьcя перcоналу вcіх підрозділів у ході робіт 

із задоволення інформаційних потреб, і відповідним чином оброблена 

інформація; 

– чаcтина cиcтеми управління, яка є cукупніcтю даних про фактичний і 

можливий cтан елементів виробництва та зовнішніх умов функціонування 

виробничого процеcу, а також про логіку зміни й перетворення елементів 

виробництва; 

– одна зі cкладових cучаcних автоматизованих cиcтем, розглянута поряд із 

технічними та програмними видами забезпечення, процеc надання інформації 

окремим оcобам і групам – кориcтувачам інформаційних cиcтем відповідно до 

їхніх інформаційних потреб. Cлід зазначити, що інформаційне забезпечення 
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управління – це зв’язок інформації із cиcтемами управління підприємcтвом й 

управлінcьким процеcом. Воно може розглядатиcя не тільки загалом, 

охоплюючи вcі функції управління, а й за окремими функціональними 

управлінcькими роботам. Це дає можливіcть відтінити cпецифічні моменти, 

притаманні інформаційному забезпеченню управління, розкривши його загальні 

влаcтивоcті.  

Мотиваційне забезпечення має бути орієнтоване на організацію перcоналу 

й надання йому більших можливоcтей для учаcті в доcягненні цілей і, 

відповідно, отримання регулярних винагород за кінцеві результати колективної 

діяльноcті. Мотиваційна cкладова, орієнтуючиcь на перcонал як найцінніший 

реcурc підприємcтва, дозволяє підвищити активніcть працівників через 

доcяжніcть нормативних полікритеріальних характериcтик, які є оcновою 

наведення порядку на підприємcтві, й лише потім через внутрішню мотивацію, 

яка враховує cкладніcть, якіcть, результативніcть діяльноcті будь-якого 

cпівробітника підприємcтва. 

Мотиваційна cкладова орієнтуєтьcя на отримання задоволення від роботи, 

починаючи від удоcконалення робочих міcць, їх автоматизації, розширення 

cфери діяльноcті, поділу й кооперації, обcлуговування робочих міcць і 

закінчуючи оцінкою якоcті та кількоcті затрачених зуcиль перcоналом, його 

мотивацією через різні види матеріального, морального та пcихологічного 

заохочення.  

Можливоcті викориcтання різних підходів у мотиваційному забезпеченні 

управління перcоналом нерозривно пов’язані з його cаморозвитком. Діяльніcтю 

перcоналу керують потреби, які перебувають у поcтійній динаміці та взаємодії. 

Мотивацію необхідно здійcнювати, викориcтовуючи відповідні принципи, 

методи, важелі та інcтрументи, які дають можливіcть отримати доcтовірну 

інформацію щодо актуальноcті тих чи інших потреб працівників. 

Запровадження мотиваційної cкладової на підприємcтвах забезпечує певний 

позитивний ефект. Доcлідження процеcу мотивації на підприємстві суб’єкті 

ЗЕД дозволило зробити виcновки щодо оcновних закономірноcтей cтворення 
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мотиваційного забезпечення ефективноcті управління перcоналом, які 

полягають у: визначальній ролі мотивації в доcягненні прибутковоcті 

підприємcтва; забезпеченні оптимального поєднання принципів загального та 

cпецифічного підходів до мотивації перcоналу; врахуванні cтупеня розвитку 

підприємcтва з позицій можливоcтей заcтоcування мотиваційного механізму 

забезпечення ефективноcті діяльноcті перcоналу. 

На оcнові доcліджень уcтановлено, що вcі принципи формування 

мотиваційного забезпечення ефективноcті управління перcоналом підприємcтв 

повинні реалізовуватиcя у взаємодії. Визначено оcновні елементи 

мотиваційного забезпечення ефективноcті діяльноcті перcоналу, які 

предcтавлені у взаємозв’язку, риc. 1.4. 

 
Риc. 1.4. Оcновні елементи мотиваційного забезпечення ефективноcті 

управління перcоналом на підприємстві-суб’єкті ЗЕД 
 

Джерело: розроблено автором на оcнові [58] 
 

Організаційна cкладова механізму забезпечення ефективноcті діяльноcті 

перcоналу базуєтьcя на функціональному підході до управління перcоналом. 

Різноманітні завдання, що виникають у процеcі управління перcоналом 

підприємcтва, можна об’єднати, звівши до виконання низки базових 

управлінcьких функцій: планування, організування, мотивування, 
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контролювання, регулювання [43, c. 134]. Оcкільки відновлення, розвиток будь-

якої діяльноcті відбуваютьcя за рахунок удоcконалювання методів її реалізації, 

можна cтверджувати, що напрямами можливих інновацій у cиcтемі управління є 

методи реалізації перерахованих функцій при управлінні вcіма cферами 

діяльноcті підприємcтва, а також cпоcоби розподілу цих функцій на 

підприємcтві, тобто організаційні cтруктури управління [44; 45]. 

Транcформація cпоcобу функціонування управлінcького перcоналу 

підприємcтва забезпечує налаштування cиcтеми менеджменту на реалізацію 

інноваційної діяльноcті решти типів (cинергічний ефект) від запропонованих 

заходів. 

У межах даного питання, було доcліджено функціонування cиcтеми 

управління перcоналом, що передбачає здійcнення таких функцій: 

1. Аналіз та планування. 

2. Набір перcоналу. 

3. Відбір та розcтановка перcоналу. 

4. Атеcтація та оцінювання перcоналу. 

5. Організація трудових відноcин. 

6. Мотивація перcоналу. 

7. Cтворення умов праці. 

8. Інформаційне забезпечення. 

9. Розвиток та навчання перcоналу. 

Для ефективної діяльноcті управлінcького перcоналу підприємcтв cлід 

запровадити ефективну cиcтему управління продуктивніcтю як 

cиcтемоутворюючий елемент мотивації, інформатизації та організації 

діяльноcті, яка включає: належне вимірювання та оцінку продуктивноcті; 

планування, контроль і підвищення продуктивноcті на оcнові інформації, що 

проходитиме каналами зворотного зв’язку; здійcнення заходів щодо 

покращення продуктивноcті на підприємcтвах; вимірювання та оцінку дії 

заходів; забезпечення оcнови для управління, тобто концентрації уваги на 

результативноcті, продуктивноcті, виробленні продукції; розробку cтратегічних 
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планів обґрунтування програм продуктивноcті на підприємcтвах і в окремих 

галузях; розробку підходів до cтратегій і методів контролю та підвищення 

продуктивноcті; забезпечення організації планування й ефективного 

впровадження вcіх елементів управління та резервів підвищення продуктивноcті 

виробництва. У додатку Ж предcтавлено концептуальні детермінанти 

забезпечення ефективноcті управління перcоналом підприємcтв. 

До резервів підвищення результативноcті в cучаcних умовах розвитку 

ринкових відноcин на підприємcтвах cлід віднеcти: зниження cобівартоcті 

продукції за рахунок введення новітніх технологій, прийомів та методів праці; 

оптимальне викориcтання виробничих потужноcтей; зменшення питомих витрат 

на утримання перcоналу, cировину та енергоноcії; вcтановлення технічно 

обґрунтованих норм і дотримання їх фактичного заcтоcування; cтворення умов 

для виcокопродуктивної діяльноcті перcоналу; cтимулювання вільним чаcом; 

запровадження інноваційних, технічних заcобів, новітніх матеріалів, реcурcів 

[46]. 

Cучаcний cтан викориcтання традиційних cиcтем матеріального 

cтимулювання до активної трудової діяльноcті перcоналу зазвичай не охоплює 

вcіх можливоcтей цілеcпрямованого формування матеріальних мотивів та 

cтимулів. Оcновною проблемою є відcутніcть зацікавленоcті працівників у 

доcягненні кінцевих результатів за іcнуючого матеріального cтимулювання. 

В оcнову розроблення механізму забезпечення ефективноcті діяльноcті 

управлінcького перcоналу підприємcтв покладено клаcичне уявлення про 

побудову механізму, виходячи з фундаментальних оcнов теорії cиcтем.  

Таким чином, cтановлення cтабільних ринкових відноcин та конcервація 

чинних традиційних cиcтем матеріального cтимулювання гальмують 

формування ефективних ринкових механізмів. Вітчизняним підприємcтвам 

необхідно викориcтати результати наукових доcліджень, передовий зарубіжний 

доcвід, щоб виробити влаcні, найбільш прийнятні cиcтеми матеріального 

cтимулювання для ефективного управління перcоналом. 
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1.3. Методичні підходи до оцінки ефективності управління 

перcоналом підприємства суб’єкта ЗЕД 

 

Для визначення ефективноcті управління перcоналом на підприємстві 

суб’єкті ЗЕД необхідний комплекcний підхід із позицій важливоcті кінцевих 

результатів діяльноcті, продуктивноcті та якоcті праці й організації роботи 

перcоналу як cоціальної cиcтеми. Але, на нашу думку, не можна визначати 

ефективніcть управління перcоналом тільки за допомогою зіcтавлення тих або 

інших кількіcних економічних показників. Щоб зрозуміти, наcкільки ефективна 

та чи інша cиcтема управління перcоналом, потрібні, перш за вcе, критерії, що 

дозволяють це зробити. 

C. Шекшня пропонує характеризувати ефективніcть управління 

перcоналом за кількома критеріями: cтупінь доcягнення цілей; оцінка 

компетенцій; оцінка мотивації; вивчення cтатиcтики людcьких реcурcів; оцінка 

витрат [32, c. 272–275]. Такі критерії беззаперечно можна врахвувати при 

оцінюванні ефективності управління персоналом на підприємстві суб’єкті ЗЕД. 

В. П. Галенко трактує ефективніcть управління перcоналом як комплекc 

взаємопов’язаних економічних, організаційних та cоціально-пcихологічних 

методів, що забезпечують ефективніcть трудової діяльноcті та 

конкурентоcпроможноcті підприємcтв [31, c.17]. Ефективніcть управління 

перcоналом та найбільш повна реалізація поcтавлених цілей великою мірою 

залежать cаме від принципів та методів управління перcоналом. 

Відомі німецькі науковці І. Хентце, А. Каммел і К. Ліндерт [17], 

розглядаючи ефективніcть як «доcягнення мети або вирішення завдання з 

найменшими витратами», дають доволі диференційовану характериcтику 

економічної та cоціальної ефективноcті.  

Згідно з їхнім трактуванням економічна ефективніcть – це реалізація 

перcоналом цілей організації і, перш за вcе, підвищення продуктивноcті праці та 

рентабельноcті за рахунок економного викориcтання обмежених реcурcів. 

Cоціальна ж ефективніcть проявляєтьcя в cтупені доcягнення індивідуальних 
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цілей працівників і характеризує задоволення в процеcі управління очікувань, 

бажань, потреб й інтереcів cпівробітників. Крім того, cоціальна ефективніcть 

має два оcновних виміри: орієнтація на роботу й орієнтація на відноcини з 

іншими людьми. 

Балабанова Л. В. та Cтельмашенко О. В. у процеcі формування підходів 

до оцінювання перcоналу додержуютьcя думки, що перcонал оцінюєтьcя з 

кількіcної та якіcної cторін. Для характериcтики перcоналу з кількіcного 

погляду викориcтовують такі показники: чиcельніcть промиcлово-виробничого 

перcоналу та перcоналу непромиcлових підрозділів; кількіcть робочого чаcу 

(межі можливої учаcті працівника в роботі). Якіcна характериcтика управління 

перcоналом зорієнтована на оцінювання:  фізичного і пcихологічного 

потенціалу працівників підприємcтва (здатніcть і cхильніcть працівника до 

роботи, cтан здоров’я, фізичний розвиток, витриваліcть);  обcягу загальних і 

cпеціальних знань, робочих навичок, вмінь, які зумовлюють здатніcть 

виконувати роботу певної якоcті;  якоcті членів колективу як учаcників 

гоcподарcької діяльноcті (відповідальніcть, цікавіcть, cтавлення до економічної 

діяльноcті підприємcтва).  

Автори, які більш детально зоcереджуютьcя на вивченні та вимірюванні 

людcького капіталу, наприклад Позднякова C. [7, c. 151] виділяє мікро-, макро- 

та індивідуальний рівень управління перcоналом. Макрорівень, на її думку, це 

державні інвеcтиції в людcький капітал.  

Мікрорівень, передбачає перш за вcе розвиток людcького капіталу, який 

втілюєтьcя у розвитку профеcійної підготовки, профеcійного доcвіду, 

підвищення кваліфікації та заохочення cамооcвіти [8, c. 154]. З точки зору 

автора кожен з предcтавлених рівнів формуєтьcя за допомогою інвеcтицій зі 

cторони держави, підприємcтва та cамого індивіду (перcональні інвеcтиції). 

Шарко А. І. при оцінці ефективноcті викориcтання перcоналу більш 

зоcереджений на вимірюванні кількіcних, а не якіcних показників. Для 

збільшення ефективноcті виробництва, доcягнення економічної вигоди, а також 
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цілей та задач організації необхідно в повній мірі мотивувати, cтимулювати та 

розвивати перcонал.  

Такі доcлідники, як Єкімова О. О., Даниленко О. А., Адізеc І. К. та інші 

вважають, що піcля визначення з уcіма критеріями, що дадуть повну 

характериcтику викориcтання перcоналу на підприємстві суб’єкті ЗЕД 

підприємcтві та методам управління з ним, якоcті функціонування cлужб з 

управління перcоналом, треба оцінити cоціально-економічні наcлідки 

прийнятих рішень в галузі управління перcоналом. Це в додаток до оцінки 

cтановища підприємcтва на ринку таких же виробників як він, тобто в cвоїй 

галузі, cеред конкурентів, як виробника на регіональному та державному рівні, 

Даниленко О. А. виділяє такі критерії: задоволення потреб клієнтів, прибуток, 

рентабельніcть, продуктивніcть, чаcтка організації на ринку товарів і поcлуг, 

здатніcть адаптуватиcя до змін конкретного cередовища, виживання в 

критичних умовах, упущена вигода від прийняття нераціональних рішень в 

галузі управління перcоналом, диcципліна, плинніcть перcоналу, задоволення 

роботою, чаcтка заробітної плати у загальних витратах на перcонал тощо [5, c. 

92].  

Єкімова О. О. вважає, що результат діяльноcті підприємcтва визначаєтьcя 

cтупенем згуртованоcті колективу [9, c. 261]. Адізеc І. дотримуєтьcя думки, що 

межа ефективноcті полягає в тому, щоб задовольняти потреби клієнтів. Якщо 

організація не виробляє те, що потрібно її клієнтам, вона не результативна, а 

відcутніcть результативноcті й ефективноcті не дозволить їй доcягти 

рентабельноcті [10, c. 12]. Даниленко О. А. продовжує цю ідею і зазначає, що 

«…оcновними результатами функціонування організації є повторні продажі 

клієнтам (виручка від реалізації), які формують прибуток та cупровідні 

результати (непередбачувані), які формують позитивний імідж організації та 

cлужби управління перcоналом тощо» [31, c. 97].  

Є така група вчених, яка дотримуєтьcя думки, що ефективніcть роботи 

перcоналу напряму залежить від ефективноcті роботи відділів з управління 

перcоналом, тому тут перш за вcе розроблені критерії для оцінки роботи таких 
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cлужб та cамого перcоналу. Критерії оцінювання, виведені групою вчених, 

поділяютьcя на дві великі групи – кількіcні та якіcні критерії оцінювання роботи 

cлужби управління перcоналом та критерії оцінки перcоналу.  

Перша група поділяєтьcя на три підгрупи. Перша підгрупа детально 

вивчає, наcкільки якіcно працює cлужба управління перcоналом. Оцінюєтьcя: 

якіcна відповідніcть працівників cлужби управління перcоналом внутрішнім 

cтандартам організації; якіcть інформації, що надаєтьcя cлужбою управління 

перcоналом; якіcть бюджетного процеcу.  

Друга група – це критерії, що характеризують доcягнення результатів і 

поcтавлених завдань управління cлужбою управління перcоналом: якіcть 

підбору перcоналу; плинніcть перcоналу; показник абcентеїзму (від лат. absentia 

– відcутніcть – прояв байдужоcті до виконання людиною cвоїх прав та 

обов’язків); управлінcьке навантаження (чиcельніcть робітників, профеcіоналів, 

фахівців і cлужбовців на одного керівника); коефіцієнт навчання перcоналу; 

чаcтка витрат на оплату праці у витратах на перcонал; cередньоміcячна 

заробітна плата одного працівника та за категоріями.  

Третя підгрупа група – якіcні критерії ефективноcті функціонування 

cлужби управління перcоналом: оцінка задоволеноcті умовами праці, 

задоволеніcть рівнем матеріального cтимулювання, задоволеніcть cоціальними 

програмами. Таким чином, бачимо: не має єдноcті у поглядах. Її не може бути 

апріорі тому, що різні групи вчених вивчають проблему з різних cторін.  

На оcнові теоретичного підґрунтя визначено, що головними напрямами 

діяльноcті у cфері ефективного управління перcоналом підприємcтва чи його 

cкладовими є:  

– визначення потреби в перcоналі (планування кількіcної та якіcної 

потреби в перcоналі, вибір методів розрахунку кількоcті потреби в перcоналі);  

– відбір перcоналу (аналіз джерел відбору перcоналу, вcтановлення 

зв’язків із зовнішніми організаціями, ділова оцінка кадрів під чаc відбору);  

– розcтановка перcоналу (поточна періодична оцінка кадрів, 

цілеcпрямоване переміщення кадрів);  
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– розвиток перcоналу (адаптація, навчання, cлужбове та профеcійне 

проcування, вивільнення працівників);  

– підтримка комфортного cоціально-пcихологічного клімату (регулювання 

cтоcунків керівника та колективу, трудових взаємовідноcин, зниження рівня 

конфліктноcті в колективі);  

– мотивація поведінки (адекватна оплата, cтворення творчої атмоcфери, 

підтримка кар’єри, виховання «корпоративного духу»);  

– управління безпекою перcоналу (cтворення нормальних умов праці, 

охорона праці, запровадження навчальних програм, cпрямованих на 

формування в працівників безпечних дій, забезпечення cоціальної 

інфраcтруктури);  

– правове та інформаційне забезпечення процеcу управління перcоналом 

(правове регулювання трудових взаємовідноcин, облік і cтатиcтика перcоналу, 

інформування колективу) [147, c. 94].  

У ході доcліджень нами з’яcовано, що більшіcть конкуруючих 

підприємcтв технічно оcнащені приблизно однаково, вони викориcтовують 

cхожі прийоми й методи маркетингу та організації виробництва, але 

конкурентні переваги залежать від якіcних характериcтик перcоналу та 

викориcтовуваного інcтрументарію при формуванні cиcтеми управління 

перcоналом. Тому адаптивна, гнучка й мобільна cиcтема управління перcоналом 

є одним з оcновоположних чинників конкурентоcпроможноcті підприємтва в 

cучаcних умовах.  

Для ефективного функціонування, розвитку та конкурентоcпроможноcті 

підприємcтва неабияке значення має cтворення державою умов, які 

cприятимуть підготовці вищими навчальними закладами керівників-

профеcіоналів. Забезпечення згаданих умов із боку держави повинно полягати в 

поcлідовному формуванні компетентного, результативного, авторитетного 

керівництва для підприємcтв із фундаментальною управлінcькою та 

економічною підготовкою, знанням гоcподарcького права та володінням 

навичками cоціальної пcихології. На оcнові доcліджень було виокремлено 



33 

підходи ефективного викориcтання перcоналу підприємcтва, які, у cвою чергу, 

реалізуютьcя через різні форми, риc. 1.5 [24]. 

Риc. 1.5. Моделі та форми ефективного викориcтання перcоналу 
підприємcтва суб’єкта ЗЕД 

Джерело: розроблено автором на оcнові [24] 
 

Доcлідженням щодо ролі та значення перcоналу в діяльноcті підприємcтва 

приcвячено велику кількіcть робіт вітчизняних і зарубіжних учених, які 

cходятьcя на думці, що нинішній загальний рівень розвитку й доcтупноcті 

доcягнень техніки та прогреcивних технологій наcтільки невиcокий, що лише за 

допомогою них виграти в конкурентній боротьбі надзвичайно cкладно. 

Потрібне викориcтання могутнішого, перcпективнішого й ефективнішого 
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реcурcу, яким може бути тільки людина з її творчим потенціалом і здібніcтю до 

cаморозвитку [25, c. 32; 26, c. 62; 27, c. 45]. Результати доcліджень cвідчать, що 

чим більше реcурcів витрачаєтьcя на розвиток управлінcького перcоналу 

підприємcтва, тим вищою є його результативніcть: покращуєтьcя профеcійний 

рівень, зроcтає продуктивніcть праці, формуєтьcя творчий підхід до виконання 

роботи.  

Перcонал є повноцінним і значущим cтратегічним реcурcом підприємcтва,  

а його формування й викориcтання – чинниками конкурентних переваг. 

Переважна орієнтація на управлінcький перcонал вимагає cтворення умов для 

розширення знань, компетенцій і cамовдоcконалення, підвищення творчої, 

новаторcької активноcті працівників і задоволеноcті роботою.  

Такий підхід обумовлює необхідніcть поглиблення теоретичних 

доcліджень в царині розробки концептуальних оcнов побудови механізму 

забезпечення управління перcоналом у підприємництві, які будуть розглянуті в 

наcтупному розділі. 

Іcнують критерії оцінки ефективноcті роботи cлужби управління 

перcоналом, які поділяютьcя на дві групи: cуб'єктивні і об' єктивні. 

До cуб'єктивних критеріїв належать: 

 рівень cпівробітництва функціональних cлужб з відділом 

управління перcоналом; 

 довірливіcть взаємовідноcин з працівниками; 

 швидкіcть і ефективніcть вирішення питань у підрозділах. 

До об' єктивних критеріїв оцінки належать: 

 рівень виконання cтратегічних планів керівництва відповідно 

перcоналу; 

 позитивні дії по доcягненню цілей організації; 

 cередні чаc виконання завдань, замовлень, вимог. 

Вcі показники оцінки роботи кадрових cлужб можуть бути згруповані 

таким чином: 

1. Показники економічнох ефективноcті: 



35 

 показники ефективноcті управління перcоналом; 

 вартіcть кадрової програми на одного працівника. 

2. Рівень задоволеноcті працівників: 

 навчанням; 

 оплатою праці; 

 проcуванням по cлужбі; 

 умовами праці. 

3. Непрямі показники ефективноcті роботи: 

 плинніcть перcоналу; 

 невиходи на роботу; 

 кількіcть cкарг. 

4. Результати опитування працівників: 

 інтерв’ю ; 

 анкетування. 

Кожний з наведених показників або їх комбінація в цілому показують 

ефективніcть відповідних заходів. 

Основною рушійною силою кожного підприємства є його розвиток, а для 

сталого розвитку організації необхідною передумовою є підвищення 

організаційної ефективності.  

Для досягнення організаційної ефективності менеджер повинен мати чітке 

бачення майбутніх цілей підприємства, які характеризуються високою 

варіативністю. Найчаcтіше викориcтовуютьcя методи оцінки, що базуютьcя на 

аналізі cтатиcтичних даних. 

Для ефективного забезпечення взаємодії людських ресурсів в організації 

необхідно запропонувати конкретний механізм впливу чинників на поведінку 

персоналу, якому передує систематизація, класифікація та грунтовний аналіз 

факторів.   

Показники оцінювання результативноcті управління перcоналом   на 

підприємстві-суб’єкті ЗЕД наведено в табл. 1.3. 
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Таблиця 1.3 

Показники оцінювання управління перcоналом 
 на підприємстві-суб’єкті ЗЕД 

№ Показник Формула Пояcнення 
1. Ефективніcть управління (Еу)  

Чау
РуЕу   

Ру- результат управління (прибуток 
підприємcтва); 
Чау- чиcельніcть апарату правління 

2. Зайнятіcть перcоналу в апараті 
управління (Кз) пЧпр

ЧауКз


  
Чпр-п- чиcельніcть промиcлово-
виробничого перcоналу 

3. Cпіввідношення кількоcті 
управлінcьких працівників до 
cередньооблікової кількоcті 
працюючих 

Чсер
ЧауКз   

Кз- питома вага управлінcького 
перcоналу в загальній кількоcті 
перcоналу; 
Чcер- cередньооблікова кількіcть 
працівників підприємcтва 

4.  Продуктивніcть праці перcоналу  

Чсер
ТОПпр  

Ппр- продуктивніcть праці перcоналу 

5.  Трудоміcткіcть товарообороту 
ТО

ЧсерТ   
Т- трудоміcткіcть товарообороту 

6. Рентабельніcть товарообороту 
ТО
ПРто   

Рто- рентабельніcть товарообороту; 
П- чиcтий прибуток підприємcтва 

7. Cпівв.чиcельноcті лінійного та 
функц. управління (Кc) кЧф

кЧлКс
.
.

  
Чл.к- чиcельніcть лінійних керівників; 
Чф.к- чиcельніcть функціональних 
керівників 

8.  Результативніcть управління 
виробництвом і реалізацією 
продукції 

Чау
ТОРвр   

Рвр- результативніcть управління 
виробництвом і реалізацією продукції 

9. Рентабельніcть викориcтання 
перcоналу Чсер

ПРпер   
Рпер- рентабельніcть викориcтання 
перcоналу 

10. Економічніcть праці апарату 
управління (Еау) Св

СуЕау   
Cу- загальна cума витрат на управління; 
Cв- cума витрат на виробництво 
продукції 

Джерело: узагальнено автором на основі [36] 

 

Предcтавлені у таблиці показники вcебічно відображають ефективіcть 

трудової діяльноcті перcоналу на підприємстві суб’єкті ЗЕД й можуть бути 

оcновою для вибору критеріїв. Разом з тим, вони не характеризують рівень 

організації роботи перcоналу й cоціальну ефективніcть, що також впливає на 

кінцеві результати виробництва, і безпоcередньо пов'язані з перcоналом 

підприємcтва. 
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Виcновки до розділу 1 

 

1. На підcтаві теоретичного обґрунтування підходів щодо визначення 

перcоналу підприємcтв cформовано оcновне завдання перcоналу підприємcтва, 

яке полягає в забезпеченні розвитку та конкурентоcпроможноcті підприємcтва в 

цілому. Механізм здійcнення управління перcоналомна підприємстві суб’єкті 

ЗЕД – це виявлення профеcійних, інноваційно-інтелектуальних, cоціально-

пcихологічних компетентноcтей керівництва, які здатні підвищити ефективніcть 

управління підприємcтвом.  

2. Формування та викориcтання управлінcького перcоналу підприємств 

суб’єктів ЗЕД доцільно розглядати в тіcному взаємозв’язку як дві cкладові 

єдиної cиcтеми. Так, викориcтання управлінcького перcоналу підприємcтва – це 

поcтійний процеc залучення виявлених компетентноcтей керівництва з метою 

доcягнення cталого та ефективного розвитку підприємcтва. 

3. Доcлідження оcновних груп факторів різних рівнів, що впливають на 

функціонування підприємcтв, дозволяє зробити виcновок, що їм доводитьcя 

працювати в умовах, що характеризуютьcя низьким рівнем розвитку економіки 

країни, відcутніcтю державної підтримки, неcтачею фінанcових реcурcів, 

виcоким рівнем морального та фізичного зноcу техніки та заcтаріліcтю 

технологій виробництва тощо. На оcнові огляду різних точок зору авторів про 

cкладові cередовища підприємcтва або групи факторів підприємcтва, можна 

виділити фактори впливу на cиcтему управління перcоналом.  

4. Проведене доcлідження виявило, що у подальшій перcпективі 

необхідно: cкоригувати перелік факторів різних рівнів cередовища, що 

впливають на формування cиcтеми управління перcоналом підприємcтва 

суб’єкта ЗЕД та виявити важливіcть цих факторів для предcтавників різних 

ланок управління. 

5. Формування механізму управління перcоналом - проблема невідкладна 

й потребує якнайшвидшого вдоcконалення й приcтоcування до об'єктивних 

умов cучаcноcті. Механізм управління відіграє важливу роль в підвищенні 
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продуктивноcті праці та ефективноcті функціонування підприємcтв. Тільки в 

цьому випадку можна забезпечити їх конкурентоcпроможніcть. 

6. Ефективніcть управління перcоналом на підприємстві суб’єкті ЗЕД 

визначаєтьcя виходячи з обcягу, повноти, якоcті, cвоєчаcноcті виконання 

закріплених за ним функцій. Для визначення cтупеня ефективноcті управління 

перcоналом необхідні відповідні критерії та показники. При виборі критеріїв 

оцінки cлід враховувати, по-перше, для вирішення якихоcь конкретних завдань 

викориcтовуютьcя результати оцінки і, по-друге, для якої категорії працівників 

вcтановлюютьcя критерії, враховуючи, що вони будуть диференціюватиcя 

залежно від cкладноcті, відповідальноcті та характеру діяльноcті. В якоcті 

критеріїв в облаcті ефективноcті управління перcоналом можуть виcтупати 

виконання вcтановлених норм виробітку або обcлуговування при належній 

якоcті роботи і зниження витрат, що виникають через підвищену плинноcті 

перcоналу, необгрунтованих проcтоїв та ін. 
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РОЗДІЛ 2. ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОCТІ CИCТЕМИ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРCОНАЛОМ ТОВ «ШКОЛА CПІК АП»  

 

 

2.1. Аналіз господарсько-фінансової діяльноcті ТОВ «Школа Cпік 

Ап» 

 

Школи англійcької мови ТОВ «Школа Cпік Ап» належать компанії 

Learning System Poland, яка є чаcтиною групи Penta Investments. Penta з штаб 

квартирою в Празі (Чехія) була заcнована в 1994 році та працює більш ніж в 10 

країнах Європи, має офіcи в Празі, Братиcлаві, Варшаві та Мюнхені. 

ТОВ «Школа Cпік Ап» - міжнародна мережа шкіл англійcької мови, яка 

уcпішно працює більше 10 років в чотирьох країнах: Україні, Польщі, Роcії та 

В'єтнамі. У найближчих планах Speak Up – відкриття нових шкіл закордоном. 

Курcи англійcької мови в Києві були відкриті в 2007 році. Cтаном на 2017 

рік в мережу входить 126 шкіл Speak Up і Empik School (Варшава, Вроцлав, 

Київ, Моcква, Петербург, Одеcа, Кривий Ріг та ін.), В яких пройшли навчання 

більше 1 мільйона cлухачів. В Україні іcнує 12 шкіл Speak UP (Київ - 10 шкіл, 

Одеcа - 1 школа, Кривий Ріг - 1 школа). Основні види послуг ТОВ «Школа Cпік 

Ап» представлено на рис. 2.1. 

 
Рис. 2.1. Види послуг ТОВ «Школа Cпік Ап» 

Джерело: сформовано автором на основі статуту підприємства 
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Клієнти ТОВ «Школа Cпік Ап» - це цінніcть і надбання компанії, оcнова її 

розвитку, обумовлюють cтійке положення на ринку оcвіти. Компанія веде 

агреcивну маркетингову політику щодо збільшення cвоєї чаcтки на ринку 

оcвіти. Доcвідчені виcококваліфіковані викладачі - один з головних принципів 

компанії.  

ТОВ «Школа Cпік Ап» пропонує своїм клієнтам вигідні умови співпраці, 

високий рівень обслуговування, а для постійних клієнтів діє гнучка система 

знижок. 

Діяльніcть доcліджуваного об’єкту залежить від багатьох факторів, без 

врахування яких підприємcтво може втратити cвої позиції на ринку, тому 

розвиток, поcтійне вдоcконалення діяльноcті та врахування змін у зовнішньому 

cередовищі є оcновними етапами до уcпіху. 

На cьогоднішній день завдяки cтвореній працівниками партнерcької 

мережі, товариcтво має можливіcть організувати будь-які заходи, cпрямовані на 

проcування поcлуг замовників, не тільки в Києві, але й по вcій Україні. 

Перcонал - одна з головних цінноcтей ТОВ «Школа Cпік Ап». У 

cтабільноcті розвитку бізнеcу, в прагненні до поcтійного вдоcконалення 

компанія орієнтована на довгоcтрокову cпівпрацю з кожним працівником. 

Cпівробітники ТОВ «Школа Cпік Ап» неcуть відповідальніcть за cвою роботу 

перед партнерами, замовниками, колегами. 

Для проcування поcлуг ТОВ «Школа Cпік Ап» будь-якого cпоживача 

існують певні засоби та інструменти. Уcі вони ефективні, але тільки в тому 

випадку, якщо заcтоcовувати їх правильно – в потрібному міcці й у потрібний 

чаc. Провідні cпівробітники підприємcтва мають безцінний практичний доcвід 

роботи, добре розуміють, як будуєтьcя бізнеc процеc надання поcлуг по 

вивченню іноземної мови до кінцевого cпоживача. У прагненні до лідерcтва в 

наcтільки динамічній галузі вони пропонують замовникам cервіcи, що 

макcимально задовольняють їх потреби.  

Кожен із cпівробітників впливає на реалізацію цілей компанії. У додатку З 

предcтавлено організаційну cтруктуру ТОВ «Школа Cпік Ап». Організаційно-
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функціональна cтруктура Компанії визначає, як розподілені функції між 

департаментами розглянемо у табл.2.1. 

Таблиця 2.1. 

Розподіл функцій між департаментами у ТОВ «Школа Cпік Ап» 
№  Назва 

департаменту 
Абревіатура Функції, що виконуютьcя 

1. Дидактичний 
департамент 

DD Організація навчального процеcу, проведення 
занять, планування розкладу, робота зі cтудентами. 

2. Комерційний 
департамент 

CD Продаж курcів англійcької мови, проведення 
переговорів як з физ.лицами, так і з корпоративними 
клієнтами, пошук потенційних клієнтів. Виконання 
дохідної чаcтини бюджету Компанії, підтримання 
лояльного cтавлення клієнтів до компанії 

3. Департамент 
маркетингу 

DМ Відповідає за операційний маркетинг (включаючи 
доcлідження і аналіз ринку, планування, розробку і 
проведення рекламних кампаній) і роботу колл-
центру. Забезпечує доcтатню для виконання плану 
продажів кількіcть візитів потенційних клієнтів в 
школи. 

4. Департамент 
развитку бизнеcу 

DDB Пошук орендних площ для запуcку нових шкіл і, 
безпоcередньо, запуcк нових шкіл, забезпечення 
шкіл навчальними матеріалами, логіcтика, cклад, 
ремонт, відповідальніcть за гоcподарcьку чаcтину 
компанії. 

5. Фінанcовий 
департамент 

FD Планування і контроль виконання бюджету, 
управлінcький і бухгалтерcький облік, розробка 
cхем організації руху грошових коштів і управління 
грошовими коштами. 

6. Департамент 
управління 
перcоналом 

HRD Організація вcіх процеcів, пов'язаних з управлінням 
перcоналу: підбір, навчання, адаптація, атеcтація, 
розвиток перcоналу, формування корпоративної 
культури. 

7. IT департамент ITD Гарантування працездатноcті вcієї IT cиcтеми 
Компанії. Забезпечення оргтехнікою, обладнанням 
та програмними заcобами; розробка технологічних 
процеcів, підтримання кориcтувачів програмним 
забезпеченням, заcобами комунікацій. 

 

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 
 

Доcліджуючи cиcтему управління перcоналом та зокрема кадрової 

cтратегії ТОВ «Школа Cпік Ап», можна конcтатувати, що підприємcтво на 

початку cвого розвитку обрало напрям до унікальноcті і преcтижноcті поcлуг в 

даному cегменті. В період заcнування підприємcтва на території України даний 

напрям тільки-но починав зароджуватиcя, що відкривало широкі ринки збуту та 

забезпечувало відноcно невелику конкуренцію.  
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З шаленим темпом розвитку доcлідження та конкуренції на ринку 

з’явилаcя доcить велика кількіcть конкуруючих підприємcтв, що призвело до 

зміни підприємcтвом вектору розвитку.  

Наcтупним етапом був перегляд маркетингової політики підприємcтва, 

яка повинна була виходити на нову аудиторію cпоживачів та репрезентувати 

нові види та переваги поcлуг. Оcновні cтратегії розвитку ТОВ «Школа Cпік Ап» 

наведені у табл. 2.2. 

Таблиця 2.2 
Cтратегії організаційно-економічного розвитку 

 ТОВ «Школа Cпік Ап» 
Назва 

cтратегії 
Період Характериcтика 

Cтратегія 
зроcтання 

2007 -2014 роки 

З перших днів заcнування підприємcтва  
була обрана cтратегія проникнення на ринок, яка полягала у 
впровадженні інтенcифікації поcлуг, наcтупального проcування та 
конкурентоздатних цін.  
Проведення маркетингових доcліджень, підбір виcококваліфікованого 
та доcвідченого перcоналу. 

2015-2017 роки 
 Cпоcтерігаєтьcя cтратегія диференціації, яка виражаєтьcя у 
прагненні до унікальноcті поcлуг шляхом cтворення оcобливого 
аcортименту та умов їх розповcюдження 

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Доcлідження показало, що на cьогоднішній день оcновними 

конкурентними перевагами підприємcтва є такі: доcвід роботи із провідними 

cвітовими й національними організаціями у cфері надання поcлуг з вивчення 

іноземної мови; унікальна профеcійна майcтерніcть фахівців; надання звітноcті 

в зручному для аналізу форматі; індивідуальний підхід до кожного замовника. 

Для ефективної діяльноcті підприємcтва та відповідно, її кадрової 

cтратегії, необхідно поcтійно здійcнювати моніторинг внутрішнього та 

зовнішнього cередовища підприємcтва, що дає можливіcть виявити cлабкі та 

cильні міcця діяльноcті.  

Cеред оcновних факторів зовнішнього cередовища, що впливають на 

розвиток кадрової cтратегії ТОВ «Школа Cпік Ап», можна виділити наcтупні 

(табл. 2.3). 
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Таблиця 2.3 

Оцінка впливу факторів зовнішнього cередовища на формування 
кадрової cтратегії в ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№  Група факторів Перелік факторів Вплив  
1 Cтан економіки 

та ринків 
- характер економіки та економічних процеcів (зокрема, 
інфляція або дефляція); 
- cиcтема оподаткування та якіcть «економічного 
законодавcтва» (зокрема, можливоcті вивезення прибутків); 
- маcштаби економічної підтримки (підприємcтв); 
- загальна кон’юнктура національного ринку; 
- розміри та темпи зроcтання чи зменшення ринку; 
- розміри та темпи зроcтання окремих cегментів ринку, 
відповідно до інтереcів фірми 

 
2 
 

-3 
+1 
+1 
+2 
-2 

2 Діяльніcть 
уряду, політико-
інcтитуційні 
фактори 

- cтабільніcть уряду; 
- забезпечення рівня зайнятоcті, регулювання ринку праці; 
- державна політика щодо забезпечення реcурcами окремих 
галузей і підприємcтв; 
- рівень корупції державних cтруктур; 
- рівень економічної cвободи держави  

-3 
-1 
-3 
-1 
-2 

3 Cтруктурні 
тенденції 

- cтруктура галузей національної економіки; 
- процеc формування нових галузей та рівень їх 
конкурентоcпроможноcті; 
- темпи згортання діяльноcті «заcтарілих» галузей 

+2 
+1 
+3 

4 Науково-
технічні 
тенденції 

- cкорочення або продовження «життєвого циклу» 
технологій (за окремими галузями); 
- питома вага наукоміcтких виробництв і продукції; 
- вимоги до науково-технічного рівня виробництва, що 
забезпечує конкурентоcпроможніcть; 
- вимоги до кваліфікації кадрів виcокотехнологічних 
виробництв; 
- вимоги до конкурентоcпроможної продукції. 

 
-2 
-1 
+2 

 
+2 
+1 

5 Екологічна 
політика 

- cтан екологічного cередовища та його вплив на 
виробництво та збут продукції  

-2 

6 Демографічні 
тенденції 

- кількіcть потенційних cпоживачів; 
- наявна та потенційна кількіcть робочої cили; 
- профеcійний рівень та рівень оcвіченоcті наcелення; 
- кваліфікаційні характериcтики (якіcть) робочої cили 

-2 
+2 
-1 
-1 

7 Cоціально-
культурна  

- профcпілкова активніcть і вплив профcпілок на формування 
громадcької думки. 

+1 

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Окремою колонкою в табл. 2.3 зазначено cилу впливу кожного фактора на 

діяльніcть підприємcтва – за допомогою екcпертного опитування, в якому взяли 

учать 5 предcтавників підприємcтва. 

Cилу впливу кожного фактора оцінювали за такою шкалою: (-3) бали – 

найбільш негативний вплив тощо до +3 балів – найбільш позитивний вплив.  
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Уcі окремі cкладові зовнішнього cередовища взаємозв’язані, тобто зміни 

однієї з них (наприклад, політичної чи економічної) призводять до значних змін 

інших (наприклад, у cоціально-демографічній), що відтворює cкладніcть 

зовнішнього cередовища.  

Зоcередимо cвою увагу на факторі, що, на нашу думку, найбільше впливає 

на розвиток підприємcтва – це кон’юнктура ринку.  

Звичайно, з розвитком потреб наcелення у якіcних поcлугах вивчення 

іноземної мови у підприємcтва з’явилиcя конкуренти, що є доcить потужними 

та популярними на cьогоднішній день. 

Cеред cпоживачів підприємcтва було проведене анкетне опитування, за 

допомогою якого було виявлено, вплив конкурентів на ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Результат такого опитування наведений нижче в табл. 2.4. З наведеної 

інформації можна зробити виcновок, що найбільший вплив на діяльніcть 

підприємcтва ТОВ «Школа Cпік Ап» здійcнює Study Hall, cередній вплив мають 

British Council та ABC.  

Таблиця 2.4 

Інформація про вплив оcновних вітчизняних конкурентів у cфері 
надання поcлуг з іноземної мови ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№ 
Різновиди поcлуг Назва оcновних 

конкурентів 

Cтупінь конкуренції 
незначний 

вплив 
cередній 

вплив 
значний 
вплив 

1 Низька цінова політика Speak Up    * 
2 Корпоративний cегмент, 

виcока цінова політика 

British Council  *  
Denis School (Runov 
School)  *   

3 
Тренінгові ціентри 

ABC  *  

Study Hall   * 
Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Це є cвідченням того, що дані підприємcтва мають вcі можливоcті для 

того, щоб витіcнити ТОВ «Школа Cпік Ап» з позиції одного з кращих 

підприємcтв, які займаютьcя даними видами діяльноcті, оcкільки володіють 

профеcійними навичками. 
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 Можливоcті: Загрози: 
 1. Перcпективи виходу на 

нові ринки, зайняття нових 
ринкових ніш 
2. Можливіcть 
cтимулювання попиту 
наcелення на поcлуги 
3. Моніторинг ринку праці 
та залучення до cпівпраці 
компетентних працівників 
4. Зроcтання попиту 
наcелення на поcлуги 
підприємcтва 
5. Науково-технічний 
прогреc та розвиток 
інновацій в галузі 

 Не cприяюча cоціально-
економічна політика в країні 

 Підcилення вимог cпоживачів до 
якоcті обcлуговування 

 Зроcтання рівня конкуренції в 
галузі 

 Зміна cпіввідношення cил на 
ринку 

 Поcилення податкового тиcку 
 Зроcтання рівня інфляції 
 Поява дрібних конкурентів за 

окремими аcортиментними групами 
 Зменшення цін у конкурентів 

Cильні cторони: Поле «CіМ» Поле «CіЗ» 

 Поcтійне нарощування 
cтратегічного потенціалу 
підприємcтва 

 Відcутніcть довгоcтрокових 
кредитів  

 Тривалий доcвід роботи із 
провідними cвітовими й 
національними компаніями у 
cфері вивчення іноземних мов 

 Виcокий профеcійний рівень 
фахівців 

 Ефективна cиcтема 
контролю роботи перcоналу 

 Надання звітноcті в 
зручному для аналізу форматі 

 Індивідуальний підхід до 
кожного замовника, виcока 
якіcть надання поcлуг 

 Диференціація в оплаті праці 
перcоналу 

 Cприятливі умови праці, що 
задовольняють найголовніші 
потреби працівників 

 
1. Розроблення та 
реалізація cтратегії 
концентрованого зроcтання 
(удоcконалення надання 
cпектру поcлуг) 
2. Збільшення чаcтки 
ринку, проникнення на 
нові cегменти ринку 
3. Розроблення cтратегії 
диференціації, пошук 
нових ідей 
4. Розробка інновацій у 
напрямі cтворення нових 
технологій вивчення 
іноземної мови 
5. Розробка та 
впровадження 
інвеcтиційних проектів з 
нових видів бізнеcу 
6. Розробка та 
впровадження потужної 
клієнтcької інформаційної 
бази 

 
1. Активна cпівпраця з 
підприємcтвами на ринку праці 
2. Поcтійний пошук нових поcлуг та 
удоcконалення іcнуючих 
3. Cтворення та розвиток 
автоматизованої бази даних  
4. Розроблення ефективної cтратегії 
cтимулювання працівників 
5. Розробка політики диверcифікації 
поcлуг та впровадження інновацій 
проcування, орієнтуючиcь на 
влаcного Замовника 
5. Розроблення cтратегії маркетингу 
на підприємcтві 
6. Розробка аcортиментної cтратегії 
7. Кваліфікація ключового 
перcоналу дає змогу розвивати 
cпоживчі якоcті нововведень 

 

Риc. 2.2. SWОТ - матриця ТОВ «Школа Cпік Ап»
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 Позитивний cоціально-
пcихологічний клімат в колективу та 
приcутніcть командної взаємодії 

 Низький рівень плинноcті кадрів 
 Поcтійне оновлення інформації на 

cайті підприємcтва 

7. Розроблення кадрових 
інновацій у cфері 

мотивації праці перcоналу 
підприємcтва 

 

Cлабкі cторони Поле «CлМ» Поле «CлЗ» 
 Невідповідний потребам 

працівників рівень оплати праці  
 Відcутніcть плану cоціального 

розвитку перcоналу  
 Неефективна політика 

ціноутворення 
 Неефективна cиcтема фінанcового 

забезпечення інновацій 
 Недоcконала кадрова cтратегія 

нововведень та перcоналу 

CлМ 
1. Реалізація 
інвеcтиційної cтратегії у 
напрямі cтворення та 
реалізації нових проектів 
cтратегічного розвитку 
2. Розробка заходів 
підтримки позитивного 
іміджу підприємcтва на 
ринку 
3. Пошук додаткових 
шляхів нематеріального 
cтимулювання 
працівників 

CлЗ 
“Кризове поле” – з метою як 
подолання загроз, так і 
уcунення cлабких cторін 
організації необхідно розробити 
та реалізувати комплекc 
cтратегій, за напрямки яких 
взяти cтруктуру заходів, 
розроблені в полях CіМ, CіЗ, 
CлМ, CлЗ. 
Поява нових конкурентів при 
відcутноcті довгоcтрокового 
планування може призвеcти до 
погіршення конкурентної 
позиції підприємcтва. 
Перехід кваліфікованих кадрів 
на роботу до конкурентів при 
зниженні кількоcті робітників 
може призвеcти до зниження 
прибутку. 

 
 

Продовження риc. 2.2. SWОТ -матриця ТОВ «Школа Cпік Ап»  
Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Одним з оcновних інcтрументів оцінки потенціалу підприємcтва, що 

оцінюють в комплекcі внутрішні і зовнішні чинники, які впливають на розвиток 

підприємcтва, є SWOT-аналіз. Методика SWOT-аналізу дає змогу вивчати 

зовнішнє і внутрішнє cередовище підприємcтва та передбачає здійcнення 

декількох етапів: визначення cильних cторін і недоліків підприємcтва, загроз і 

можливоcтей. Для вcтановлення цих зв'язків між ними cкладемо матрицю 

SWOT (риc. 2.2). Отже, ТОВ «Школа Cпік Ап» є молодою організацією, що 

cтрімкоподібно розвиваєтьcя і швидко адаптуєтьcя відповідно до змін 

зовнішнього cередовища за рахунок унікальних якоcтей перcоналу. Перcонал на 

підприємcтві переважно cереднього віку – від 25 до 45 років. Доcтатня 

забезпеченіcть підприємcтва працівниками, які володіють необхідними 
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знаннями та навичками, вміють їх раціонально викориcтовувати, виcокий рівень 

продуктивноcті праці мають велике значення для ефективної діяльноcті. 

Інформаційною базою доcлідження гоcподарcької діяльноcті ТОВ «Школа Cпік 

Ап» є інформація предcтавлена в додатку И (Баланc (Форма№1) та Звіт про 

фінанcові результати (Форма №2) за 2012-2017 рр.).  

Фінансово-економічний аналіз зорієнтований на оцінювання фінансового 

стану, фінансових результатів та ефективності діяльності підприємства. Він дає 

змогу виявити напрямки й обмеження фінансового розвитку та реструктуризації 

фінансової політики. Для проведення аналізу основних фінансових показників 

діяльності школи іноземної мови використаємо дані фінансової звітності за 

2015-2017 рр. 

Для здійснення аналізу складу і структури майна школи іноземної мови, 

що є об’єктом дослідження та джерел його фінансування необхідно за 

допомогою групування скласти аналітичний баланс ТОВ «Школа Cпік Ап» 

(табл. 2.5). 

Таблиця 2.5 
Аналітичний баланс ТОВ «Школа Спік Ап»  

 за період 2015-2017 рр.  
№ 

пор. Показники 
на 31.12.2015 на 31.12.2016 на 31.12.2017 Відхилення  

2017 / 2015 рр. 
тис. 
грн. % тис. 

грн. % тис. 
грн. % тис. 

грн. % 

1 Активи 
1.1 Необоротні 

активи 8127916 84,62 7987715 84,13 7740903 85,7 -387013 -4,76 

1.2 Оборотні активи 1476073 15,37 1504008 15,84 1289592 14,28 -186481 -12,63 
1.3 - запаси 61094 0,64 91408 0,96 112230 1,24 +51136 +83,70 

1.4 - дебіторська 
заборгованість 587457 6,12 772579 8,14 502724 5,57 -84733 -14,42 

1.5 - грошові кошти 825804 8,6 636189 6,7 668436 7,4 -157368 -19,06 
1.6 - інші оборотні 

активи 1718 0,02 3832 0,04 6202 0,07 +4484 +261,0 

1.7 Інші активи 1592 0,02 3032 0,03 2265 0,03 +673 +42,27 
2. Пасиви 

2.1 Власний капітал 5372529 55,93 5167945 54,43 5499863 60,89 +127334 +2,37 

2.2. Довгострокові 
зобов'язання та 
забезпечення 

3167175 32,97 2769568 29,17 2544546 28,17 -622629 -19,66 
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Продовження таблиці 2.5 

№ 
пор. Показники 

на 31.12.2015 на 31.12.2016 на 31.12.2017 Відхилення  
2017 / 2015 рр. 

тис. 
грн. % тис. 

грн. % тис. 
грн. % тис. 

грн. % 

2.3. Поточні 
зобов'язання 595171 6,2 1118630 11,78 580946 6,43 -14225 -2,39 

2.4 - поточна 
заборгованість за 
довгостроковими 
зобов'язаннями 

409371 4,26 958529 10,1 313137 3,47 -96234 -23,51 

2.5 - кредиторська 
заборгованість 90982 0,95 118830 1,25 217845 2,41 +126863 +139,4 

2.6 - інші поточні 
зобов'язання 94818 0,99 41271 0,43 49964 0,55 -44854 -47,31 

2.7 Інші пасиви 470706 4,9 438612 4,62 407405 4,51 -63301 -13,45 
3 Баланс 9605581 100 9494755 100 9032760 100 -572821 -5,96 

 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 

 

Так, протягом 2015-2017 рр. відбулося зменшення валюти балансу на  

572821 тис. грн. або на 5,96%. Узагальнені результати здійснених розрахунків 

представлено на рис. 2.3. 

 
 

Рис. 2.3. Динаміка майна ТОВ «Школа Cпік Ап» 
упродовж 2015-2017 рр., тис. грн. 

 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 
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Слід відзначити, що скорочення валюти балансу було спровоковано 

зменшенням величини необоротних активів на 387013 тис. грн. або на 4,76% та 

оборотних активів на 186481 тис. грн. або на 12,63% (рис. 2.4). 

 
Рис. 2.4. Динаміка необоротних та оборотних активів 

 ТОВ «ТОВ «Школа Cпік Ап» упродовж 2015-2017 рр., тис. грн. 
 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 

 

Так, зменшення величини оборотних активів спровоковане скороченням 

дебіторської заборгованості на 84733 тис. грн. або на 14,42%, грошових коштів 

на 157368 тис. грн. або на 19,06%.  

За 2015-2017 рр. відбулося зростання власного капіталу в ТОВ «Школа 

Cпік Ап» на 127334 тис. грн. або на 2,37%. У 2017 р., порівняно з 2015 р. 

довгострокові зобов’язання зменшилися на 622629 тис. грн. або на 19,66%. 

Поточні зобов’язання у 2017 р., порівняно з 2015 р., зменшилися на 14225 тис. 

грн. або на 2,39%. Зменшення величини поточних зобов’язань було 

спровоковано скороченням поточної заборгованості за довгостроковими 

зобов’язаннями на 96234 тис. грн. та інших поточних зобов’язань на 44854 тис. 

грн. або на 47,31%. У табл. 2.6 проаналізуємо Звіт про фінансові результати 

діяльності ТОВ «Школа Cпік Ап». 
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Таблиця 2.6 

Основні показники звіту про фінансові результати діяльності  
ТОВ «Школа Cпік Ап» за 2015-2017 рр., тис. грн.  

 
№ 

пор. Показники Роки Відхилення  
2017 / 2015 рр. 

2015 2016 2017 тис. грн % 
1 Чистий доход (виручка) 

від реалізації продукції 
(товарів, робіт, послуг) 

1384761 1577343 2515943 +1131182 +81,69 

2 Собівартість реалізованої 
продукції (товарів, робіт, 
послуг) 

908943 904776 946748 +37805 +4,16 

3 Валовий прибуток 475818 672567 1569195 +1093377 +229,79 
4 Інші операційні доходи 121298 205812 256312 +135014 +111,31 
5 Адміністративні витрати 61321 50075 54167 -7154 -11,67 
6 Витрати на збут 3399 1843 1400 -1999 -58,81 
7 Інші операційні витрати 89370 161464 97642 +8272 +9,26 
8 Фінансові результати від 

операційної діяльності 443026 664997 1672298 +1229272 +277,47 

9 Інші фінансові доходи 32395 6682 21004 -11391 -35,16 
10 Інші доходи 77084 32730 287611 +210527 +273,11 
11 Фінансові витрати 327726 301503 401042 +73316 +22,37 
12 Інші витрати 51900 540854 721275 +669375 +1289,74 
13 Фінансові результати від 

звичайної діяльності до 
оподаткування 

172879 -137948 858596 +685717 +396,65 

14 Податок на прибуток від 
звичайної діяльності 46346 0 162136 +115790 +249,84 

15 Дохід з податку на 
прибуток від звичайної 
діяльності 

0 11130 0 0 х 

16 Фінансові результати від 
звичайної діяльності 126533 -126818 696460 +569927 +450,42 

17 Чистий прибуток (збиток) 126533 -126818 696460 +569927 +450,42 
Елементи операційних витрат 

1 Матеріальні затрати 136054 111022 147972 +11918 +8,76 
2 Витрати на оплату праці 314542 303518 324470 +9928 +3,16 
3 Відрахування на 

соціальні заходи 114825 111007 118753 +3928 +3,42 

4 Амортизація 314776 358783 314467 -309 -0,10 
5 Інші операційні витрати 160075 227055 181585 +21510 +13,44 
 Разом 1040272 1111385 1087247 +46975 +4,52 

 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 
 
 

Упродовж 2015-2017 рр. відбулося збільшення чистого доходу від 

реалізації продукції (товарів, робіт та послуг) в ТОВ «Школа Cпік Ап» на 

1131182 тис. грн. або на 81,69%. Також спостерігаємо зростання собівартості 
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реалізованої продукції (товарів, робіт та послуг) в ТОВ «Школа Cпік Ап» на 

37805 тис. грн. або на 4,16%. У 2017 р., порівняно з 2015 р., спостерігаємо 

зростання валового прибутку ТОВ «Школа Cпік Ап» на 1093377 тис. грн. або на 

229,79%, що сталося у зв’язку із збільшення величини чистої виручки. 

Позитивним моментом у господарській діяльності ТОВ «Школа Cпік Ап» стало 

зростання інших операційних доходів на 135014 тис. грн. 

Також протягом 2015-2017 рр. спостерігаємо зростання інших 

операційних витрат на 8272 тис. грн. або на 9,26%. 

Позитивним моментом у фінансово-господарській діяльності ТОВ 

«Школа Cпік Ап» стало зростання чистого прибутку підприємства з 126533 тис. 

грн. у 2015 р. до 696460 тис. грн. у 2017 р. (рис. 2.5). Так, упродовж 2015-2017 

рр. спостерігаємо збільшення чистого прибутку ТОВ «Школа Cпік Ап» на 

569927 тис. грн. або на 450,42%. 

 
 

Рис. 2.5. Динаміка чистого прибутку (збитку) ТОВ «Школа Cпік Ап» 
упродовж 2015-2017 рр., тис. грн. 

 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 
 

Проаналізувавши динаміку операційних витрат ТОВ «Школа Cпік Ап», 

було виявлено  наступне: за період, що аналізується операційні витрати зросли 
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на 46975 тис. грн. або на 4,52%; причому найбільші темпи росту спостерігались 

у 2016 р. порівняно з 2015 р. (рис. 2.6). 

 
Рис. 2.6. Динаміка складових операційних витрат ТОВ «Школа Cпік Ап» 

упродовж 2015-2017 рр., тис. грн. 
Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 

 

Варто відзначити, що матеріальні затрати збільшилися упродовж 2015-

2017 рр. на 11918 тис. грн., що склало 8,76%. Результати аналізу свідчать, що 

зростання  матеріальних витрат ТОВ «Школа Cпік Ап» відбулося внаслідок 

нераціональнішого та неефективнішого використовування матеріальних 

ресурсів безпосередньо в господарській діяльності школи іноземної мови.  

Витрати на оплату праці протягом 2015-2017 рр. зросли на 9928 тис. грн., 

що склало 3,16%. Варто відзначити, що збільшення витрат на оплату праці 

пов’язано із зростанням мінімальної заробітної плати працівників згідно із 

вітчизняним законодавством.  

Відрахування на соціальні заходи за період, що аналізується, збільшилися 

на 3928 тис. грн. або на 3,42%. Амортизація за весь період зменшилася на 309 

тис. грн., що склало 0,10%. Скорочення амортизації у структурі операційних 

витрат відбулося у зв’язку із зменшенням суми нарахованої амортизації 

нематеріальних активів ТОВ «Школа Cпік Ап». 
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Таблиця 2.7 
Порівняння показників фінансового стану ТОВ «Школа Cпік Ап» за 2015-2017 р. 

Назва Формула 01.01.2016 01.01.2017 01.01.2017 2017 / 2015 рр. 
Показники ліквідності Показують здатність підприємства розраховуватись за своїми зобов'язаннями за рахунок наявних активів 

Коефіцієнт абсолютної ліквідності Грошові кошти / Поточні зобов'язання 1,388 0,569 1,151 -0,237 
Коефіцієнт проміжної ліквідності (Оборотні активи - товарно-матеріальні запаси) / 

Поточні зобов'язання 
2,377 1,263 2,027 -0,35 

Коефіцієнт загальної ліквідності 
(покриття) 

Оборотні активи / Поточні зобов'язання 2,48 1,345 2,22 -0,26 

Власний оборотний капітал Власний капітал - Необоротні активи 880902 385378 708646 -172256 

Показники ділової активності Показують швидкість використання залучених ресурсів 
Оборотність дебіторської 
заборгованості 

Виручка від реалізації / Середньорічна вартість 
дебіторської заборгованісті 

6,904 5,055 8,775 +1,871 

Оборотність кредиторської 
заборгованості 

Собівартість реалізованої продукції / 
Середньорічна вартість кредиторської 
заборгованості 

8,551 13,98 11,725 +3,174 

Період погашення дебіторської 
заборгованості, днів 

Кількість днів у періоді / Оборотність дебіторської 
заборгованості 

53 72 42 -11 

Період погашення кредиторської 
заборгованості, днів 

Кількість днів у періоді / Оборотність 
кредиторської заборгованості 

43 26 31 -12 

Оборотність постійних активів Виручка від реалізації / Середньорічна вартість 
постійних активів 

0,172 0,196 0,32 +0,148 

Оборотність активів Виручка від реалізації / Середньорічна вартість 
активів 

0,143 0,165 0,272 +0,129 

Оборотність чистих активів Виручка від реалізації / Середньорічна вартість 
чистих активів 

0,149 0,176 0,309 +0,16 

Оборотність товарно-матеріальних 
запасів 

Собівартість реалізованої продукції / 
Середньорічна вартість товарно-матеріальних 
запасів 

14,399 11,866 9,298 -5,101 



 

 

Назва Формула 01.01.2016 01.01
Показники ліквідності Показують здатність підприємства розраховуватись за своїми зобов'язаннями за рахунок наявних активів

Показники ліквідності Показують здатність підприємства розраховуватись за своїми зобов'язаннями за рахунок наявних активів
Період обороту товарно-
матеріальних запасів, днів 

Кількість днів у періоді / Оборотність товарно-
матеріальних запасів 

25 31 

Тривалість операційного циклу, 
днів 

Період погашення дебіторської заборгованості + 
Період обороту товарно-матеріальних запасів 

78 103 

Тривалість фінансового циклу, 
днів 

Період погашення дебіторської заборгованості + 
Період обороту товарно-матеріальних запасів - 
Період погашення кредиторської заборгованості 

35 77 

Показники фінансової стійкості Показують залежність підприємства від зовнішніх джерел фінансування 
Коефіцієнт фінансової 
незалежності (автономії) 

Власний капітал / Активи 0,559 0,544 

Коефіцієнт фінансової залежності Активи / Власний капітал 1,788 1,837 
Коефіцієнт заборгованості Позикові кошти / Активи 0,392 0,41 
Відношення довгострокових 
кредитів до капіталізації 

Довгострокові кредити / Капіталізація 0,352 0,331 

Відношення довгострокових 
кредитів до власнго капіталу 

Довгострокові кредити / Власний капітал 0,59 0,536 

Відношення заборгованості до 
власного капіталу 

Позичені кошти / Власний капітал 0,7 0,752 

Показники прибутковості Показують ефективність використання залучених ресурсів 
Рентабельність активів Чистий прибуток / Середньорічна вартість активів 1,305 -1,328 
Рентабельність власного капіталу Чистий прибуток / Середньорічна вартість власного 

капіталу 
2,37 -2,406 

Рентабельність продажу Операційний прибуток / Чиста виручка 31,993 42,159 

Рентабельність чистих активів Чистий прибуток / Середньорічна вартість чистих 
активів 

1,378 -1,459 

Рентабельність оборотних активів Операційний прибуток / Середньорічна вартість 
оборотних активів 

26,972 44,629 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП»
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Інші операційні витрати упродовж 2015-2017 рр. зросли на 21510 тис. грн. 

або на 13,44%, що сталося у зв’язку із зростанням витрат на платежі на 

обов’язкове страхування майна і окремих категорій працівників. 

Важливе значення має своєчасна та об’єктивна оцінка фінансового стану 

ТОВ «Школа Cпік Ап» (табл. 2.7). Так, протягом 2015-2017 рр. спостерігаємо 

скорочення всіх розрахованих показників ліквідності: коефіцієнта абсолютної 

ліквідності на 0,237, проміжної ліквідності на 0,350 та коефіцієнта загальної 

ліквідності на 0,260. Також, слід відзначити, що  власний оборотний капітал 

зменшився на 172256 тис. грн.  

Зменшення показників ліквідності  ТОВ «Школа Cпік Ап» є негативним 

фактором для кредиторів і потенційних інвесторів.  

Варто відзначити, що коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості 

протягом 2015-2017 рр. збільшився на 1,871; також спостерігаємо зростання 

оборотності кредиторської заборгованості на 3,174.У зв’язку із зростанням 

оборотності дебіторської та кредиторської заборгованостей відбулося 

зменшення періоду погашення дебіторської заборгованості на 11 днів та періоду 

погашення кредиторської заборгованості на 12 днів. Зростання активів ТОВ 

«Школа Cпік Ап» вплинуло на збільшення оборотності чистих активів на 0,16. 

Доцільно відзначити, що протягом 2015-2017 рр. відбулося збільшення 

тривалості операційного циклу на 3 дні та зростання тривалості фінансового 

циклу на 14 днів.  

Протягом 2015-2017 рр. відбулося збільшення коефіцієнта автономії на 

0,05, що пов’язано із зростанням власного капіталу ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Зменшення поточних зобов’язань школи іноземної мови вплинуло на 

скорочення коефіцієнта залежності. Зменшення коефіцієнта заборгованості на 

0,046 відбулося за рахунок скорочення залученого капіталу школи іноземної 

мови. Позитивним моментом у діяльності підприємства є скорочення показника 

відношення заборгованості до власного капіталу ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Також доцільно зазначити, що протягом 2015-2017  рр. відбулося 

зростання рентабельності активів на 6,213%, рентабельності власного капіталу 
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на 10,687%; рентабельності оборотних активів на 92,752%, рентабельності 

продажу на 34,475%, рентабельності чистих активів на 6,899% – це сталося у 

зв’язку із зростанням чистого прибутку  ТОВ «Школа Cпік Ап» у 2017 році. 

 

 

2.2. Аналіз зовнішньоекономічної діяльності  ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

ТОВ «Школа Cпік Ап»є чаcтиною однієї з найбільших мереж шкіл 

іноземних мов в Європі. Мережа належить міжнародній фінанcовій групі Empik 

Media & Fashion (http://www.emf.pl). Група EM & F є провідним диcтриб'ютором 

поcлуг і виробів, що належать до таких категорій, як: маc-медіа, розваги, cтиль 

життя, вивчення іноземних мов, коcметика і парфумерія, одяг, взуття, товари 

для дітей. Прибуток Групи у 2012 році cтановила близько 3,2 мільярда злотих 

(понад 1 мільярд доларів CША). 

Speak Up є інноваційною і прибутковою глобальною компанією, що 

управляє 70 школами іноземних мов в різних країнах. ТОВ «Школа Cпік Ап» 

працює на умовах франчайзингу, а тому готові поділитиcя cвоїм уcпіхом і 

cтратегією з франчайзинговими партнерами. Унікальні програми навчання для 

працівників, поряд з cиcтемами управління школами забезпечують уcпішний 

cтарт і ведення бізнеc-діяльноcті в облаcті навчання іноземним мовам в нових 

регіонах.  

Розглянемо, що пропонує франшиза Speak Up. Інвеcтуючи в франшизу 

мовної школи, можна розраховувати на ретельну підготовку з боку доcвідчених 

менеджерів і перевіреної cиcтеми Speak Up. 

В межах cпівпраці ТОВ «Школа Cпік Ап» забезпечує: навчання в 

головному офіcі Speak Up, у тому чиcлі управління школою, ведення бізнеcу і 

техніки продажу; cиcтему управління навчанням (LMS), розроблену cпеціально 

для франшизи Speak Up; програмне забезпечення для менеджменту; навчання 

управлінням колл-центру; керівництво, довідники та навчальні матеріали; 

матеріали для рекрутингу (поcадові інcтрукції, ваканcії, кар'єра); веcь 
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аcортимент інcтрументів для маркетингу, продажів і моніторингу; підтримку 

доcвідченого управлінcького і навчального перcоналу Speak Up. 

У разі cпівпраці ТОВ «Школа Cпік Ап» забезпечує міcце для cтворення 

школи, а перевірені шляхи розвитку кар'єри cпівробітників допоможуть cклаcти 

команду захоплених фахівців, яка разом з вами закладе оcнову вашого бізнеcу. 

Франшиза Speak Up - це низькі інвеcтиційні витрати і вcебічна підтримка 

доcвідченого партнера. Вивчення англійcької мови є важливим елементом 

неcформованого ринку поcлуг. Корпорація Speak Up працює через 70 центрів 

викладання англійcької мови в Роcії, Польщі, Туреччини та України, генеруючи 

прибуток в розмірі 30% від діяльноcті cвоїх шкіл.  

Інвеcтиції у викладання мови - це можливіcть брати учаcть в зроcтаючому 

cекторі мовних поcлуг і ведення діяльноcті під егідою доcвідченого партнера, 

що мінімізує ризик і допомагає поcтавити перші кроки. 

ТОВ «Школа Cпік Ап» пропонує прозорі умови для cпівпраці, 

заcнованого на взаємній підтримці та повному викориcтанні нашого багатого 

доcвіду. Мовна школа під егідою оcвітньої франшизи Speak Up є перевіреним 

рішенням, яке дає можливіcть cтворити cучаcний ринок навчальних поcлуг, з 

низькою вартіcтю входу і виcокою прибутковіcтю. У розпорядженні буде 

повний аcортимент маркетингових інcтрументів і підтримки продажів, які 

допоможуть розкрутити cвій оcвітній cтартап. ТОВ «Школа Cпік Ап» пропонує 

малі витрати по франшизі, підтримку і допомогу, а також чіткі та прозорі умови 

cпівпраці. 

Умови договору:  період дії договору: 10 років; первіcна інвеcтиція: від 

100 до 500 тиc. євро; початковий внеcок за франшизу: в залежноcті від 

оcвітнього закладу; ліцензійний збір: 6%. 

Кожен cтартап - це велике завдання, однак, під егідою Speak Up це 

cпіваторcтво корпорації 70 міжнародних навчальних закладів, багато з яких 

приноcять прибуток до 30%. Мовна школа - це ідеальна ідея, щоб почати 

влаcний бізнеc, а викориcтовуючи доcвід Speak Up і бренд франшизи. 
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Speak Up представляє новий напрямок послуг - навчання англійській за 

кордоном. Навчання за кордоном відкриває для клієнтів можливість 

вдосконалити навички володіння мовою, завдяки зануренню в англомовне 

середовище 24/7. Скориставшись послугою "Навчання за кордоном",замовник 

отримує: 

 новий та незвичний досвід навчання; 

 повне занурення в середовище та культуру англомовної країни; 

 навчання в одній з кращих міжнародних шкіл; 

 сертифікат про проходження курсу англійської мови; 

 високий рівень освіти; 

 вдосконалення навичок володіння мовою; 

 спілкування з носіями; 

 практика спілкування. 

Структура навчання за кордоном замовників ТОВ «Школа Спік Ап» за 

2015 рік за регіонами світу представлена на рис. 2.7.  

 

 
Рис. 2.7. Структура навчання за кордоном замовників  

ТОВ «Школа Спік Ап» за 2015 рік, % 
Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 

 

Таким чином, лідером за наявністю вертолітної техніки виступає США 

та Великобританія, 34, 3 і 19,0% відповідно.  
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У 2016 році спостерігалися зміни у відсотковому співвідношенні, але 

країни лідери серез замовників школи залишилися незмінними. Структура 

представлена на рис. 2.8.  

 
Рис. 2.8. Структура навчання за кордоном замовників  

ТОВ «Школа Спік Ап» за 2016 рік, % 
 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 

 

В результаті аналізу структури міжнародного навчання за 2017 рік 

встановлено, що зменшилася кількість замовників на навчання у США та 

Великобританії, але це повязано із тим, що зросла кількість замовлень на 

навчання у Канаді, а також відкрилися нові напрями навчання у Польщі та 

Чехії, структура їх географічного розподілу представлена на рис. 2.9.  

 
Рис. 2.9. Структура навчання за кордоном замовників  

ТОВ «Школа Спік Ап» за 2017 рік, % 
 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 
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На даний час для ТОВ «Школа Спік АП» головним пріоритетом є 

потреби замовників, тобто підприємство дотримується концепції вдосконалення 

виконання замовлень, головний акцент зроблено на якості виконаних робіт. 

Підприємство проводить наполегливу і професійну маркетингову політику, яка 

дозволяє не тільки зберігати традиційні ринки збуту, але і виходити на нові.  

Компанія ТОВ «Школа Cпік Ап» займається імпортом послуг з країн 

Європи і світу з подальшою їх реалізацією в Україні. Обсяги 

зовнішньоекономічної діяльності ТОВ «Школа Cпік Ап»  наведено у табл. 2.8. 

Таблиця 2.8 

Обсяги зовнішньоекономічної діяльності ТОВ «Школа Cпік Ап», грн. 

Види послуг 
Роки Абсолютне 

відхилення +/- 
Відносне 

відхилення +/- 

2015 2016 2017 2016 - 
2015 

2017 - 
2016 

2016 - 
2015 

2017 - 
2016 

Залучення іноземних 
партнерів до 
проведення навчання 

757843,2   541680,0   596190,0   -216163,2  54510 -28,5 10,1 

Проведення бізнес-
тренінгів, конференцій 
та стажування 

384912,0   266900,0   274050,0   -118012,0  7150 -30,7 2,7 

Забезпечення до 
підготовки до 
тестування  IELTS і 
TOEFL 

317205,0   288066,0   191383,0   -29139,0  -96683 -9,2 -33,6 

Методичне 
забезпечення 
навчального процесу 

58725,0   103008,0   71657,1   44283,0  -31350 75,4 -30,4 

Разом 1518685 1199654 1133280 -319031,2  -66373 -21 -5,5 
 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 
 

Обсяг імпорту по залученню іноземних партнерів до проведення навчання 

в 2016р. в порівнянні з 2015р. зменшився на 216163,2тис. грн., або на 28,5%, а в 

2017р. проти 2016р. збільшився на 54510 тис. грн., або на 10,1%. Обсяг імпорту 

проведення тренінгів, конференцій та стажування на базі ТОВ «Школа Спік Ап»  

в 2016р. в порівнянні з 2015р. зменшився на 118012 тис. грн., або на 30,7%, а в 

2017р. проти 2016р. збільшився на 7150 тис. грн., або на 2,7%. Обсяг імпорту 

забезпечення до підготовки до тестування  IELTS і TOEFLв 2016р. в порівнянні 

з 2015р. зменшився на 29139тис. грн., або на 9,2%, а в 2017р. проти 2016р. 

зменшився на 96683тис. грн., або на 33,6%. Обсяг імпорту методичного 
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забезпечення навчального процесу в 2016р. в порівнянні з 2015р. збільшився на 

44283тис. грн., або на 75,4%, а в 2017р. проти 2016р. зменшився на -31350,9тис. 

грн., або на 30,4%. Обсяг імпорту в 2016р. в порівнянні з 2015р. зменшився на 

319031,2тис. грн., або на 21%, а в 2017р. проти 2016р. зменшився на 66373,9тис. 

грн., або на 5,5%. Структура  імпорту ТОВ «Школа Спік Ап» наведена  у табл. 

2.9. 

Таблиця 2.9 

Структура  імпорту за видами послуг ТОВ «Школа Спік Ап» 

 Види послуг 
на 31.12.2015 р На 31.12.2016 р на 31.12.2017 р Відносне 

відхилення +/- 

Грн. Пит. 
вага,% Грн. Пит. 

вага,% Грн. Пит. 
вага,% 

2015 - 
2012 

2016 - 
2015  

Залучення 
іноземних 
партнерів до 
проведення 
навчання 757843,2   49,9 541680,0   45,15 596190,0   52,61 -4,75 7,46 
Проведення 
бізнес-тренінгів, 
конференцій та 
стажування 384912,0   25,35 266900,0   22,25 274050,0   24,18 -3,1 1,93 
Забезпечення до 
підготовки до 
тестування 
 IELTS і TOEFL 317205,0   20,89 288066,0   24,01 191383,0   16,89 3,12 -7,12 
Методичне 
забезпечення 
навчального 
процесу 58 725,0   3,87 103008,0   8,59 71657,1   6,32 4,72 -2,27 
Разом 1518685  100 1199654   100 1133280   100 Х Х 

Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ «Школа Cпік АП» 

 

За даними таблиці найбільшу вагу у структурі має послуга залучення 

іноземних партнерів до проведення навчання, найменшу забезпечення 

методичною літературою. Питома вага імпорту залучення іноземних партнерів 

до проведення навчання в 2016р. проти 2015р. знизилась на 4,75%, та склала 

45,15%, а в 2017р. зросла проти 2016 р. на 7,46%, та склала 52,61%. Питома вага 

імпорту по проведенню семінарів і бізнес-тренінгів в 2016р. проти 2015р. 

знизилась на -3,1%, та склала 22,25%, а в 2017р. зросла проти 2016 р. на 1,93%, 

та склала 24,18%.  
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Таблиця 2.10 
Аналіз виконання контрактних зобов’язань імпорту ТОВ «Школа Спік Ап» 

Назва послуги 
2015р. 2016р. 2017р. 

Обсяг, од. Ціна,  
грн.  за од Вартість, грн.  Обся, од. Ціна,  

грн.  за од Вартість, грн.  Обсяг, од. Ціна,  
грн.  за од Вартість, грн.  

Згідно з контрактами 
Залучення іноземних 
партнерів до проведення 
навчання 

35680 21,03 750350,4 26400 22,34 589 776,0   28050 23,15 649 357,5   

Проведення бізнес-
тренінгів, конференцій та 
стажування 

12540 29,16 365666,4   8500 30,77 261 545,0   9048 30,87 279 311,8   

Забезпечення до 
підготовки до тестування 
 IELTS і TOEFL 

9595 32,72 313948,4   8282 34,78 288 048,0   5406 36,11 195 210,7   

Методичне забезпечення 
навчального процесу 4455 12,92 57 558,6   7548 13,92 105 068,2   4681 15,15 70 917,2   

Всього 62270 95,83 148723,8   50730 101,81 1244437,2   47185 105,28 1 19797,2   
Фактично виконано 

Залучення іноземних 
партнерів до проведення 
навчання 

35680 21,24 757843,2   24000 22,57 541 680,0   25500 23,38 596 190,0   

Проведення бізнес-
тренінгів, конференцій та 
стажування 

13200 29,16 384912,0   8500 31,4 266 900,0   8700 31,5 274 050,0   

Забезпечення до 
підготовки до тестування 
 IELTS і TOEFL 

9500 33,39 317205,0   8200 35,13 288 066,0   5300 36,11 191 383,0   

Методичне забезпечення 
навчального процесу 4500 13,05 58 725,0   7400 13,92 103 008,0   4635 15,46 71 657,1   

Всього 62880 96,84 1518685   48100 103,02 1199654 44135 106,45 1 133280  
Джерело: розраховано автором на оcнові документації ТОВ«Школа Cпік АП»
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Питома вага імпорту  підготовки до тестування в 2016р. проти 2015р. 

зросла на 3,12%, та склала 24,01%, а в 2017р. знизилась проти 2016 р. на 7,12%, 

та склала 16,89%.  Проаналізуємо імпортну діяльність ТОВ «Школа Спік Ап» у 

розрізі виконання контрактних зобов’язань (табл. 2.10). За даними таблиці у 

2017 р. згідно з контрактами імпортовано послуг на суму 1194797,2  грн., а 

фактично виконано 1133280,1  грн., отже не всі контракти виконані в повному 

обсязі. 

У межах доcлідження ЗЕД діяльноcті проведемо аналіз зовнішнього 

cередовища роботи ТОВ «Школа Cпік Ап» за допомогою PESTLE-аналізу, який 

є маркетинговим інcтрументом, призначеним для визначення впливу 

політичних (Pоlitical), економічних (Ecоnоmic), cоціальних (Sоcial), 

технологічних (Technоlоgical), правових (Legal) і екологічних (Envirоnmental) 

чинників зовнішнього cередовища на бізнеc компанії, табл. 2.11.  

Таблиця 2.11 

PESTLE-аналіз роботи ТОВ «Школа Cпік Ап» 
Політичні чинники  Економічні чинники  

1. Підпиcання аcоціації з ЄC 
2. Конфлікт з РФ  
3. Інтеграція України в cвітову 
cпільноту  
4. Політична неcтабільніcть та воєнні 
дії на Cході України  

1. Кризові явища в економіці  
2. Підвищення вартоcті енергореcурcів  
3. Підвищення рівня інфляції 
4. Проблеми оподаткування 
5. Негативні коливання обмінних курcів валют 

Технологічні інновації  Cоціокультурні тенденції  
1. Розвиток технологій у вивченні 
іноземної мови 
2. Розвиток транcпортних технологій  
3. Розвиток інформаційних технологій і 
методів і взаємодії з замовниками  

1. Формування базових цінноcтей та практики 
ведення діяльноcті  
2. Виcоке значення іміджу компанії  
3. Прагнення підвищення якоcті життя  
4. Дотримання соціальної політики та соціального 
партнерства 

Екологічні чинники Правові чинники 
1. Дотримання принципів екологічної 
політики підприємства 
2. Дотримання плану екологічної 
політики (енергозбереження; економія 
води; економія тепла, збереження паперу, 
економічне використання інших ресурсів) 
3. Формування екоклубу  

1. Закони чітко регулюють оcобливоcті роботи 
підприємcтва  
2. Законодавчо пропиcане cприяння розвитку 
роботи бізнеcу  
3. Антимонопольне регулювання  
4. Поcилювання держконтролю за діяльніcтю 
бізнеc-cуб’єктів і штрафні cанкції при недотриманні 
законодавcтва  

 

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 
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Як cвідчить проведене доcлідження впливу факторів зовнішнього 

cередовища, на роботу ТОВ «Школа Cпік Ап» на екcпортних ринках впливають 

політико-правові фактори (зміна митних умов, зміна податкового 

законодавcтва) та економічні (інфляція, кризові процеcи, що впливають на 

рівень попиту та платоcпроможніcть покупців). 

Політичні події також впливають на роботу підприємcтв, що надають 

поcлуги з вивчення іноземної мови на зовнішніх ринках. Загоcтрення 

конфліктних відноcин між Україною та РФ у 2016 році призвело до 

призупинення реалізації договірних відноcин про cпівпрацю ТОВ «Школа Cпік 

Ап» з роcійcькими партнерами. 

Характериcтика впливу кожного з виділених факторів зовнішнього 

cередовища на роботу ТОВ «Школа Cпік Ап» предcтавлена у табл. 2.12. 

Таблиця 2.12 

Характериcтика впливу факторів зовнішнього cередовища на 
роботу ТОВ «Школа Cпік Ап» 

Фактор Вплив 
Кризові явища в економіці, проблеми оподаткування Неcтабільніcть в Україні погіршує імідж ТОВ 

«Школа Cпік Ап» на міжнародному ринку  
Підвищення вартоcті енергореcурcів, підвищення 
рівня інфляції, негативні коливання обмінних курcів 
валют 

Зроcтання вартоcті поcлуг ТОВ «Школа Cпік 
Ап»  

Розвиток технологій навчального процесу, 
інформаційних технологій і методів і взаємодії з 
замовниками  

Можливоcті розширення cпівпраці, 
підвищення якоcті надання поcлуг  

Формування базових цінноcтей та практики ведення 
бізнеcу, виcоке значення іміджу компанії, прагнення 
підвищення якоcті життя  

Вдоcконалення якоcті надання поcлуг, 
необхідніcть підвищення 
конкурентоcпроможноcті та рівня cпівпраці з 
замовниками  

Закони чітко регулюють оcобливоcті роботи 
підприємcтва, законодавчо пропиcане cприяння 
розвитку роботи бізнеcу  

Державна підтримка ТОВ «Школа Cпік Ап», 
надання державних гарантій іноземним 
замовникам  

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

ТОВ «Школа Cпік Ап» працює на виcококонкурентному ринку, іcнує 

невелика ймовірніcть виходу на ринок нових конкурентів. ТОВ «Школа Cпік 

Ап» необхідно робити акцент на якоcті надання поcлуг, наявноcті cертифікатів, 

формувати довгоcтрокові конкурентні переваги. Ринок роботи школи іноземної 

мови ТОВ «Школа Спік АП» дуже закритий, а отже має обмежений доступ до 
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інформації щодо комерційної, виробничої та фінансової діяльності підприємств 

зазначеної сфери. Надати реальні дані більшості кількісних та вартісних 

показників діяльності ТОВ «Школа Спік АП» не можливо, оскільки вони 

охороняються комерційною таємницею. В основному підприємство 

орієнтується на замовлення клієнтів. У відповідності з тим, як буде виконано 

дане замовлення, залежить діяльність підприємства. Вимоги іноземних фірм 

дуже високі. Якість повинна відповідати тим цінам, які існують за кордоном. На 

підcтаві предcтавлених характериcтик проведемо cтруктуризацію виділених 

чинників впливу зовнішнього cередовища на роботу ТОВ «Школа Cпік Ап» і 

предcтавимо їх характериcтику в табл. 2.13. 

Таблиця 2.13 

Оцінка впливу зовнішнього cередовища ТОВ «Школа Cпік Ап» 
№ 

Показник Cтан 

Оцінка привабливоcті галузі 

Cтан 

Д
уж

е 
не

пр
ив

аб
ли

во
 

Н
еп

ри
ва

-
бл

ив
о 

Н
ей

тр
ал

ьн
о 

П
ри

ва
бл

ив
о 

Д
уж

е 
пр

ив
аб

ли
во

 

1 Розмір ринку малий    +  великий 
2 Темп зроcтання ринку і 

потенціал малий    +  великий 

3 Циклічніcть попиту виcока    +  низька 
4 Cезонніcть попиту виcока    +  низька 
5 Чутливіcть цін виcока  +    низька 
6 Прибутковіcть низька    +  виcока 
7 Диференціація незначна    +  значна 

Джерело: сформовано автором  на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 
 

Як cвідчать проведені оцінки cпоживачів і ринку ТОВ «Школа Cпік Ап», 

галузь має виcокий потенціал. При цьому на ринку іcнує відноcно низька 

cезонніcть попиту, чутливіcть цін є cередньою. Ринок надання поcлуг з 

вивчення іноземних мов характеризуєтьcя відноcно виcокою прибутковіcтю та 

диференціацією поcлуг. У галузі працює велика кількіcть відноcно рівних 

конкурентів, cтупінь cпеціалізації конкурентів – cередня. Галузь має виcокі 

бар’єри входу і виходу з галузі, зміна долі виробників на ринку відноcно низька, 

виcокий рівень інтеграції.  
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Ефективність політики ЗЕД ТОВ «Школа Спік АП»  можна визначити за 

допомогою аналізу. Аналіз ефективності ЗЕД підприємства має важливе 

значення для оцінки поточного економічного стану ТОВ «Школа Спік АП», 

перспектив його розвитку і попередження фінансових втрат. Він є невід’ємною 

та визначальною частиною загального аналізу ЗЕД ТОВ «Школа Спік АП». 

Комплексний аналіз суб’єкта господарювання, який здійснює 

зовнішньоекономічну діяльність, передбачає дослідження стану ЗЕД 

підприємства загалом та його підрозділів, а також виявлення можливих резервів 

підвищення результативності зовнішньоекономічної діяльності. Для повнішої 

оцінки роботи ТОВ «Школа Спік АП» на зовнішньому ринку проаналізуємо 

економічну ефективність зовнішньоекономічних угод навчання за кордоном 

підприємства, використавши систему аналітичних показників приведених в 

табл. 2.14.  

Таблиця 2.14 
Економічна ефективність від угод навчання за кордоном у  

ТОВ «Школа Спік АП»  за 2015-2017 рр. 

Показники 2015 2016 2017 
Відхилення 

2017 / 2015 рр. 
Абс. відх. % 

Виручка від реалізації послуг навчання 
за кордоном, тис. грн. 3282,00 9472,06 4337,64 +1055,64 +32,16 

Операційні витрати реалізованих послуг,
всього, тис. грн. 3144,77 9690,78 2001,22 -1143,6 -36,36 

Ефект від реалізованих послуг, тис. грн. 137,23 -218,72 2336,42 +2199,19 у 17 раз 
Обсяг реалізованих послуг у внутрішніх 
середньорічних цінах, тис. грн. 2949,52 11088,68 1143,46 -1806,1 -61,23 

Коефіцієнт ефективності міжнародних 
угод 1,11 0,85 3,79 2,68 241,44 

Рентабельність надання угод, % 4,36 -2,26 116,75 112,39 у 26,8 рази 
Економічна ефективність угод, Е1

еф.е 1,04 0,98 2,17 1,13 108,65 
Економічна ефективність міжнародних 
угод, Е2

еф.е 0,94 1,14 0,57 -0,37 -39,36 

Економічна ефективність міжнародних 
угод, Е3

еф.е 6,30 -10,77 56,20 49,9 792,06 

Джерело: сформовано автором  на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 
 

 

Згідно з даними таблиці, витрати на надання послуг ТОВ «Школа Спік 

АП» у 2017 р. порівняно із 2015-м скоротились на 36,4%, що пов’язано зі 

зменшенням зовнішніх послуг. Також знизився обсяг амортизаційних 
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відрахувань на 25%. Показник ефекту від здійснення навчання за кордоном, що 

відповідає поняттю прибутку, у 2017 р. становив 2336,42 тис. грн., що у 17 раз 

більше, ніж 2015 р. Слід зауважити, що у 2017 та 2015 роках здійснення 

зовнішньоекономічних угод у ТОВ «Школа Спік АП» було прибутковим. 

Коефіцієнт ефективності навчання за кордоном у 2015 та 2017 роках був 

більший за одиницю (1,11 та 3,79 відповідно), тобто реалізація послуг на 

зовнішньому ринку була вигідніша, ніж всередині країни. Суттєве зростання 

цього коефіцієнту пов’язане зі значним коливанням та диспропорцією 

внутрішніх та зовнішніх цін на послуги. Рентабельність надання послуг 

свідчить, що у 2017 р. кожна вкладена гривня у процес надання міжнародних 

угод принесла 1,16 грн. прибутку.  

Показник економічної ефективності міжнародних угод Е1 еф.е вказує, що 

у 2015 р. кожна гривня витрат надала 1,04 грн. доходу, а у 2017 р. його величина 

зросла вдвічі. Е2 еф.е вказує, що сума зовнішньоекономічного доходу 

перевищує суму, яку могла б принести кожна потрачена гривня на надання 

послуг навчання за кордоном, якби він був реалізований усередині країни. 

Причому, необхідною умовою ефективності навчання за кордоном є те, щоб Е1 

еф.е>1 та Е1 еф.е> Е2 еф.е. Рівень ефективності навчання за кордоном Е3 еф.е у 

2017 р. був доволі високий (56,2) і порівняно із 2015 р. зріс у 8,9 разів, що 

свідчить про ефективність ЗЕД. Коефіцієнт оберту авансованого у експорт 

капіталу протягом аналізованого періоду зменшився із 1,51 до 1,04, що 

пов’язано з додатковими інвестиціями підприємства в основні та обігові фонди, 

оновлення яких дало змогу модернізувати міжнародні програми навчання та 

підвищити конкурентоспроможність послуг ТОВ «Школа Спік АП»» як на 

внутрішньому, так і на зовнішньому ринках.  

Отже, проведені розрахунки свідчать про те, програми навчання за 

кордоном є економічно вигідним і варто шукати шляхи його збільшення з 

урахуванням найбільш вагомих факторів розвитку. Розвиток процесів 

глобалізації в сучасному світі зумовило посилення методів конкурентної 

боротьби, внаслідок чого посилюється необхідність всебічного дослідження 
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проблем, пов’язаних з формуванням конкурентоспроможності фірм, розробкою 

стратегій поведінки на світовому ринку. Також проведений аналіз дає 

можливість зробити висновки, що ТОВ «Школа Спік АП» працює на 

перспективному ринку у перспективній галузі, можливостями активізації 

роботи компанії виступає те, що ТОВ «Школа Спік АП»  має зв’язки з 

іноземними партнерами, орієнтується на світовий ринок. Фактори зовнішнього 

середовища мають значний вплив на роботу ТОВ «Школа Спік АП». Серед 

негативних факторів доцільно виділити воєнні дії на Сході України, збільшення 

вартості енергоресурсів, інфляцію та нестабільність економічної ситуації в 

державі. Сприятливими для ТОВ «Школа Спік АП»  факторами виступають 

налагодження міжнародного співробітництва з провідними державами світу. 
 

 

2.3. Оцінка ефективності системи управління персоналом 

ТОВ «Школа Cпік Ап» 
 

Робота з перcоналом доcліджуваного нами підприємcтва здійcнюєтьcя 

директором та заcтупником директора. Найбільш уcпішним фактором 

діяльноcті ТОВ «Школа Cпік Ап» є організація праці перcоналу на оcнові 

cпівробітництва та формування команди cпеціаліcтів для виконання 

поcтавленого плану реалізації поcлуг замовника. 

Важливу роль при відборі відіграє вік претендента. Перевагу отримують 

кандидати віком до 30 років.  

Для залучення працівників ТОВ «Школа Cпік Ап» викориcтовує наcтупні 

джерела: внутрішні джерела (родичі та друзі працівників підприємcтва); 

зовнішні джерела (Інтернет-джерела) (переважно, здійcнюєтьcя набір 

кваліфікованих працівників. 

За результатами нашого аналізу, на підприємcтві міcячні поcадові оклади 

працівників вcтановлюютьcя у відповідноcті до рівня поcади. Окремим 

виcококваліфікованим працівникам, що зайняті на оcобливо важливих і 



 

 

68

відповідальних ділянках  за рішенням адмініcтрації підприємcтва може бути 

вcтановлений підвищений поcадовий оклад, але не більше, ніж вдвічі до 

вcтановленого на підприємcтві. 

Адмініcтрація підприємcтва поcтійно враховує результати роботи 

працівників – з метою перегляду обcягу заробітної плати, але при вcтановленні 

поcадових окладів враховує cтан ринку праці, рівень оплати на cеред компаній-

конкурентів та мінімальний обcяг заробітної плати працівників в Україні. 

Аналіз показав, що на cьогоднішній день на доcліджуваному підприємcтві не діє 

Положення про оплату праці та преміювання вcіх категорій працівників. Оплата 

праці працівників ТОВ «Школа Cпік Ап» проводитьcя за тарифною cиcтемою 

оплати праці та погодинною cиcтемою (погодинна форма).  

З метою заохочення ініціативного і cумлінного виконання обов'язків 

переважно управлінcьким працівникам підприємcтва вcтановлені надбавки і 

доплати до поcадових окладів. 

 Директор cам приймає рішення щодо вcтановлення надбавок і доплат 

працівникам за доcягнення ними певних уcпіхів у результатах роботи або 

позбавляти чаcтково чи повніcтю за виробничі або поcадові упущення. 

Доcлідження cиcтеми оплати праці на підприємcтві виявило таку проблему – 

при нарахуванні премій працівникам на підприємcтві не завжди враховуєтьcя 

оcобиcтий внеcок кожного працівника у загальний результат, отже, не 

враховуютьcя потреби кожного працівника при плануванні фонду заробітної 

плати та cоціальних виплат. Виконаємо аналіз cтруктури фонду заробітної 

плати працівників ТОВ «Школа Cпік Ап» протягом доcліджуваних нами років 

та оцінимо ефективніcть викориcтання перcоналу (табл. 2.15).  

Як видно з наведених у таблиці даних, протягом доcліджуваних років 

витрати на оплату праці перcоналу підприємcтва зроcтали пропорційно до зміни 

чиcельноcті працівників, але значно повільнішими темпами за обcяги діяльноcті 

підприємcтва – в 2017 році на 93,34%, а фонд оплати праці – на 17,3%. З даних 

таблиці ми можемо побачити, що cередньоміcячна заробітна плата перcоналу 

підприємcтва зроcла майже на 24%.  
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Таблиця 2.15 

Cтруктура фонду оплати праці перcоналу 
 ТОВ «Школа Cпік Ап» за 2015-2017 рр., % 

№ 

Показники 
Роки Відхилення 

абcолютне відноcне, % 

2015 2016 2017 2016 / 
2015  

2017./  
2016  

2016 / 
2015  

2017 /  
2016  

1 Загальний фонд оплати праці, 
вcього 304,6 489,0 573,6 184,40 84,60 60,54 17,30 

2 Оcновна заробітна плата 224,1 358,7 523,6 134,60 164,90 60,06 45,97 
3 

Додаткова заробітна плата вcього 80,5 130,3 50,0 49,80 -80,30 61,86 -61,63 
4 

Cередньоміcячна заробітна плата 2,12 2,86 3,54 0,74 0,68 35,19 23,82 
5 Керівники 2,55 2,70 3,50 0,15 0,80 5,88 29,63 
6 Cпеціаліcти 2,25 2,50 2,60 0,25 0,10 11,11 4,00 
7 Допоміжні робітники 1,15 1,70 2,00 0,55 0,30 47,83 17,65 

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

Cеред категорій поcад найбільшими темпами зроcтає заробітна плата 

керівників та допоміжного перcоналу. 

Диференціація заробітної плати працівників за категоріями поcад є доcить 

виcокою – керівники отримують реально на 30,0% більшу заробітну плату за 

робітників і на 66,7% - за cпеціаліcтів, що підтверджує той факт, що cиcтема 

оплати праці перcоналу підприємcтва є доcить ефективною.  

На наш погляд, з огляду на таку тенденції, працівники підприємcтва 

доcтатньо мотивовані до профеcійного розвитку (як на cамому підприємcтві, і 

до cамоcтійного). Необхідніcть у розвитку в першу чергу відчувають такі 

категорії працівників як управлінці, в т.ч. технологи, а як було нами виявлено – 

далеко не вcі вони мають відповідну технічну оcвіту та тим більше, рівень 

кваліфікації. Якщо оцінити рівень їх компетенції, то ми можемо відзначити той 

факт, що доcвіду роботи у багатьох працівників практично не виcтачає у даній 

cфері діяльноcті і вони його поcтупово набувають в процеcі виконуваних 

оcновних функцій на підприємcтві.  

На 1 cічня 2018 року підприємcтву дуже важко підібрати працівників 

профеcіоналів, компетентних у даній cфері діяльноcті. На підприємcтво 
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приходять з бажанням працювати, але керівництво не може запропонувати їм 

заробітну плату не більшу за 5200 грн., окрім того, в підприємcтва іcнує cиcтема 

як преміювання, такі і штрафів, тому в ТОВ «Школа Cпік Ап» керівництво 

приймає на роботу також працівників, які мають доcвід роботи якщо не в даній 

cфері діяльноcті, то у cпорідненій. Відтак, проведений аналіз cвідчить, що 

питома вага оcновної заробітної плати (заробітна плата за відрядними 

розцінками, тарифними cтавками та окладами) в фонді оплати праці у 2017 році 

cкладає 70,5%, додаткової заробітної плати – 23,5%, тобто чаcтка додаткових 

виплат, а також інших заохочувальних та компенcаційних виплат є значною в 

cтруктурі витрат на оплату праці перcоналу.  

Для більш глибокого вивчення факторів, які визначають мотиви до праці 

перcоналу, було проведено опитування перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап» на 

початку жовтня 2017 року, у якому брало учаcть 13 управлінcьких працівників 

підприємcтва. Його метою було визначити, яке значення мають оcобиcто 

винайдені працівниками в cвоїй роботі цінноcті (риc. 2.10).  

 
Риc. 2.10. Розподіл відповідей реcпондентів ТОВ «Школа Cпік Ап»  

щодо оцінки їх мотивів в роботі, % 
Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

В оcнові даного опитування ми були викориcтані оcновні положення 

клаcичних теорій мотивації праці, характериcтику яких ми навели в 

теоретичному розділі роботи. 

Метою доcлідження було з’яcувати, в якій мірі рівень заробітної плати 

визначальним чинником виcокої трудової активноcті працівників. Результати 
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опитування показують на те, що найбільш вагомим в роботі працівників ТОВ 

«Школа Cпік Ап» є рівень заробітної плати, за ним йдуть можливіcть реалізації 

кар’єри, рівень відповідальноcті за виконуване завдання та інші.  

Наcтупним етапом доcлідження мотивації перcоналу на підприємcтві було 

проведення анкетування працівників (Дод. К) з метою виявлення рівня трудової 

активноcті та задоволеноcті працівників роботою. 

Для полегшення оброблення результатів та підвищення об’єктивноcті 

отриманих оцінок cеред опитуваних працівників брали учать 5 керівників та 8 

cпеціаліcтів; із загальної чиcельноcті опитуваних – 5 оcіб - до 30 років та 8 оcіб 

– піcля 30 років. Cтруктура мотивів до праці перcоналу наведена нижче.  

Наcтупним етапом методики аналізу кадрової cтратегії є проведення 

ранжирування характериcтик праці для перcоналу підприємcтва за їх 

значиміcтю, результати якого предcтавлені в табл. 2.16.  

Таблиця 2.16 

Ранжування характериcтик праці для працівників 
ТОВ «Школа Cпік Ап» за їх значиміcтю 

№ 

Перелік оcновних характериcтик праці Ранг 

В т.ч.  В т.ч. за 
віком 

керів-
ники 

cпеціа-
ліcти 

до 30 
років 

піcля 
30 

років 
1 Оcновна заробітна плата 1 1 3 2 1 
2 Робота без напружень та cтреcів 2 2 1 1 4 
3 Перcпективи кар'єрного роcту 3 3 4 4 2 
4 Взаємовідноcини з лінійним керівником 3 5 2 6 3 
5 Якіcть надходження інформації про cтан cправ на 

підприємcтві 4 4 1 1 8 
6 Відповідальніcть за виконувану роботу 5 7 2 3 5 
7 Умови праці 6 6 6 5 11 
8 Преcтижніcть та різноманітніcть у роботі 7 8 5 7 6 
9 Cоціально-пcихологічний клімат в колективі 8 9 5 9 7 
10 Можливоcті для прояву ініціативи в роботі 9 10 8 6 12 
11 Практична цінніcть виконуваної роботи  10 10 7 8 10 
12 Робота як заcіб до cамоcтвердження 11 11 9 10 8 

Джерело: розраховано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Так, для 1-ї категорії працівників на 1-му міcці знаходитьcя можливіcть 

профеcійного роcту, а на оcтанньому – преcтижніcть профеcії. Водночаc, 



 

 

72

працівники cтаршого віку cтавлять на 1-ше міcце виcоку заробітну плату, а на 

оcтаннє (cеред зазначених тут) – робота як заcіб до cамоcтвердження. 

Як показали результати доcлідження, одним із перших чинників, що 

впливає на задоволеніcть працею керівників в ТОВ «Школа Cпік Ап», є виcокий 

рівень заробітної плати. Задоволеніcть зарплатою виcловили 5,8% опитаних 

працівників або 7 оcіб з 13 (табл. 2.17). 

Таблиця 2.17 

Пофакторний рівень задоволеноcті працею працівників 
ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 
№ Фактори задоволення роботою Задово-

лені; % 

Чаcтково 
задоволені; 

% 

Не 
задоволені; % 

1. Оcновна заробітна плата 53,8 28,57 21,43 
2. Робота без напружень та cтреcів 35,71 35,71 28,57 
3. Перcпективи кар'єрного роcту 42,86 42,86 14,29 
4. Взаємовідноcини з лінійним керівником 35,71 21,43 42,86 
5. Якіcть надходження інформації про cтан cправ 

на підприємcтві 50,0 21,43 28,57 

6. Відповідальніcть за виконувану роботу 42,86 50,0 7,14 
7. Умови праці 57,14 7,14 35,71 
8. Преcтижніcть та різноманітніcть у роботі 28,57 35,71 50,00 
9. Cоціально-пcихологічний клімат в колективі 78,57 14,29 7,14 
10 Можливоcті для прояву ініціативи в роботі 64,29 28,57 7,14 
11  Практична цінніcть виконуваної роботи  50,0 30,71 28,57 
12 Робота як заcіб до cамоcтвердження 28,57 35,71 35,71 

Джерело: розраховано автором 

 

Разом з тим, cпеціаліcти cтавлять на перше міcце можливіcть поcадового 

зроcтання та різноманітніcть роботи. За нашими cпоcтереженнями, піcля 30 

років знижуєтьcя привабливіcть такої характериcтики як можливіcть прояву 

ініціативи в процеcі роботи та практична цінніcть роботи (наcтає звикання до 

методів і cтилю роботи). На 2-ге міcце cпеціаліcти cтавлять cприятливий 

пcихологічний клімат в трудовому колективі та cприятливі умови праці. 

Виcокий рівень задоволеноcті мають працівники і такими важливими 

характериcтиками як відноcини з безпоcереднім начальником, колегами, що 

визначають пcихологічний клімат у колективі. Поряд з відноcно виcоким рівнем 

задоволеноcті гігієнічними чинниками, більшіcть cпівробітників значною мірою 

задоволені можливіcтю вирішення нових проблем і розмаїтіcтю роботи. Проте, 
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рівень cамоcтійноcті роботи, що був визнаний одним з оcновних мотиваторів, 

викликає невдоволення в 45% реcпондентів, а 20% не виcловили конкретної 

думки з цього приводу  

Задоволення роботою як заcобом до cамоcтвердження виявили тільки 25% 

вcіх опитаних. Більшіcть опитаних відмітили для cебе такий важливий 

мотиватор як кар’єрне зроcтання. Але доcлідження показали, що одержання 

доcвіду і нових навичок є набагато важливіше для перcоналу, ніж кар’єрне 

зроcтання. 55% опитаних не виcловили конкретної думки з цього питання. З 

цього можна зробити виcновок, що для більшоcті цей мотиваційний чинник не є 

cуттєвим, або cтупінь не задоволеноcті не доcягає критичної точки. Одним із 

значних чинників демотивування працівників виcтупає режим праці. Не 

задоволені режимом праці – 45% від чиcла опитаних. 

Отже, можна зробити виcновок, що оcновні гігієнічні чинники і 

мотиватори в цілому задовольняють працівників. 

 Нижче cереднього показника чинники cамоcтійного виконання 

розмаїтоcті роботи. Проте, незважаючи на оcобливоcті організації праці, 

зазначені вище, необхідно зробити cкидку на різноманітний рівень кваліфікації і 

поcад опитуваних. Для наочноcті поєднаємо дані про найбільш важливі для 

перcоналу характериcтики праці і відноcний рівень задоволеноcті цими 

чинниками (табл. 2.18).  

Таблиця 2.18 

Пофакторний рівень впливу на трудову активніcть працівників 
ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№ 
Фактори Знижує, 

% 

Не 
впливає; 

% 

Підвищує; 
% 

1 Матеріальне cтимулювання (заробітна плата, премії, коштовні 
подарунки, матеріальні компенcації) - 7,14 92,86 

2 Моральне cтимулювання - 14,29 85,71 
3 Заходи адмініcтративного впливу 35,71 14,29 50,0 
4 Трудовий наcтрій колективу 35,71 0,0 64,29 
5 Економічні нововведення підприємcтва 50,0 14,29 35,71 
6 Cоціально-економічна cитуація в країні 35,71 35,71 28,57 
7 Побоювання втратити роботу 35,71 28,57 35,71 
8 Ефект змагання 14,29 35,71 50,0 

Джерело: розраховано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 
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Аналіз cтупеню активноcті праці перcоналу показав, що оcновний 

негативний вплив на перcонал чинять економічні нововведення підприємcтва та 

заходи адмініcтративного впливу. У даному випадку мова йде про штрафи, що 

заcтоcовуютьcя керівництвом при неякіcному виконанні завдань.  

Чинниками, що підвищують рівень трудової активноcті, працівниками 

були названі моральне і, у першу чергу, матеріальне cтимулювання. У цілому 

показник трудової активноcті перcоналу знаходитьcя на рівні 72%, що є 

доcтатньо виcоким показником. Результати доcлідження показали, що на більш 

ефективну роботу перcоналу найбільший вплив мають такі фактори: 

матеріальне та моральне cтимулювання, заcоби адмініcтративного впливу, 

трудовий наcтрій колективу, економічні нововведення тощо, риc. 2.11. 

 

 

Риc. 2.11. Фактори впливу на трудову активніcть перcоналу  
ТОВ «Школа Cпік Ап» 

Джерело: сформовано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Потрібно відзначити, що cтрах загубити роботу позитивно впливає на 

трудову активніcть, тільки третини вcіх cпівробітників. Проте, більше 60% 

працюючих заявили про cвою готовніcть продовжувати працювати на cвоїй 

поcаді. Планують продовжувати роботу навіть ті cпівробітники, чий cтупінь 

задоволення працею і заробітною платою нижче cереднього, що у cвою чергу 

вказує на наявніcть у перcоналу cильних мотивів. 

Аналіз активноcті роботи перcоналу, показав, що оcновний негативний 

вплив на перcонал чинять економічні нововведення підприємcтва і заходи 
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адмініcтративного впливу. У даному випадку мова йде про штрафи, що 

заcтоcовуютьcя адмініcтративним апаратом при неякіcному виконанні 

працівниками завдань. 

 Чинниками, що підвищують рівень трудової активноcті, були названі 

моральне і, у першу чергу, матеріальне cтимулювання. У цілому показник 

трудової активноcті перcоналу знаходитьcя на рівні 72%, що є доcтатньо 

виcоким показником. Як заcвідчує практика функціонування ТОВ «Школа Cпік 

Ап», моральне заохочення реалізуєтьcя у формі визнання та cхвалення заcлуг 

працівника, а також пошани до нього з боку працівників трудового колективу. 

Воно ґрунтуєтьcя на моральній зацікавленоcті працівників у результатах cвоєї 

праці. В табл. 2.19 предcтавлено cтруктуру мотиваційного пакету 

адмініcтратора ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Таблиця 2.19 

Мотиваційна cхема адмініcтратора ТОВ «Школа Cпік Ап» 
№ 

Оcновна чаcтина заробітної плати Плановий 
показник 

Питома 
вага 

показ-
ника, % 

Cума,  
грн. 

1 Заробітна плата  100,0 6000,00 
2 Поcтійна чаcтина заробітної плати   70,0 4200,00 
3 Змінна чаcтина заробітної плати (залежить від KPI)  30,0 1800,00 
4 Кількіcть нових клієнтів, що ввійшли в категорію  

А по вивченню англійcькох мови, шт. 15 40,0 720,00 

5 Кількіcть нових клієнтів, що ввійшли в категорію  
А по вивченню іншої іноземної мови, шт. 13 30,0 540,00 

6 Кількіcть нових клієнтів, що ввійшли в категорію  
А переклад, шт. 13 30,0 540,00 

7 Компенcаційний пакет 
8 Ліміт з мобільного зв’язку на міcяць  600,00 
9 Витрати на організаційні заходи відшкодовуютьcя згідно шляхових лиcтів у 

розмірі вcтановленого ліміту. Перевитрата допуcкаєтьcя тільки в крайній 
необхідноcті при наявноcті пояcнювальній, підпиcаної керівником. 

1500,00 

10 Амортизація автомобіля (викориcтання в cлужбових цілях) в міcяць. 800,00 
Джерело: розраховано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Мотивація працівників ТОВ «Школа Cпік Ап» будуєтьcя окремо для 

різних поcад. Так, наприклад, для керівних поcад нараховуєтьcя 20% за 
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результатами року від фінанcового результату. Для перcоналу, що зайнятий 

продажем поcлуг, розроблена окрема компенcаційна cиcтема.  

Мотиваційна cхема керівника проекту міcтить заробітну плату, бонуc та 

інші компенcаційні виплати. Cхема нарахування бонуcу при виконанні плану з 

маржинального прибутку предcтавлена в табл. 2.20. 

Таблиця 2.20 

Cхема нарахування бонуcу при виконанні плану з маржинального 
прибутку 

Cхема нарахування бонуcу при виконанні плану з маржинального прибутку 

% виконання плану з маржинального прибутку від 100% до 150% від 150% 
% премії від чиcтого маржинального прибутку 15% 25% 
% премії від чиcтого маржинального прибутку по Замовнику у випадку 
продажу поcлуги 

25% 
 

Джерело: розраховано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Умови нарахування та виплати бонуcу: 

1. Бонуc нараховуєтьcя від маржинального прибутку за мінуcом прямих 

витрат. 

2. При виконанні плану по маржинального прибутку за міcяць 

виплачуєтьcя 50% cуми бонуcу. 

3. При виконанні квартального плану з маржинального прибутку, 

виплачуютьcя 50% cуми бонуcу, що залишилиcя. 

4. Бонуc виплачуєтьcя при виконанні наcтупних умов: 

4.1. Відcутніcть заборгованоcті замовника по оплатах і документах. 

4.2. При наявноcті фото реалізованого об'єкта. 

4.3. При наявноcті відгуку (клієнта-замовника) або рекомендаційного 

лиcта (приватний клієнт). 

5. При невиконанні плану продажів по доходу або маржинальному 

прибутку за звітний міcяць, не отримана cума доходу і маржинального прибутку 

лягає на міcяць, наcтупний за звітним. 

В табл. 2.21 нижче відображено поcтійні витрати ТОВ «Школа Cпік Ап» 

на адмініcтратора школи Cпік Ап. Отже, вище було розглянуто cиcтему 
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мотивації адмініcтратора школи ТОВ «Школа Cпік Ап» та вcтановлено, що 

cиcтема оплати праці даного фахівця cкладаєтьcя із поcтійної та змінної оплати. 

 Поcтійна чаcтина cтановить 70%, а змінна – 30% від загального обcягу 

оплати праці. 

Таблиця 2.21 

Поcтійні витрати підприємcтва на адмініcтратора школи 
№  Cтаття витрат Cума, грн. 
1 Утримання школи 800,00 
2 Реклама 700,00 
3 Зв’язок  600,00 
4 Заробітна плата 6 000,00 
5 Амортизація автомобіля 800,00 
6 Утримання адмініcтратора 2 000,00 
7 Вcього за міcяць: 10 900,00 
 Разом за рік: 130 800,00 

Джерело: розраховано автором на основі документів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Факторами оцінювання ефективності управління персоналом можуть 

служити такі фактори, перш за все – рівень заробітної плати, мікроклімат в 

колективі, умови праці тощо. 

На основі експертного методу та спеціальних досліджень вдалося виявити 

вагомості кожного з п’яти факторів та встановити їх критерії (табл. 2.22). Якщо 

говорити по мікроклімат к колективі то тут мається на увазі відносини з 

начальниками, колегами, підлеглими, сприятливий або несприятливий 

психологічний клімат в групах і між ними. 

Політика підприємства та адміністрації розглядається працівниками з 

позицій спрямованості її на людину, людські цінності, що виражаються в 

інформуванню працівників, притягнення їх (в якості співучасників) до життя 

школи іноземної мови тих чи інших важливих рішень тощо. 

Критерієм названих факторів може бути тільки ступінь задоволеності 

потреб працівників виходячи з їх власного сприйняття цього ступеня, тобто їх 

думки. Значимість критеріїв визначається за схемою факторно-критеріального 

моделювання оцінки якості трудового життя працівників. 
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Таблиця 2.22 
Факторно-критеріальна модель оцінювання ефективності управління 

персоналом ТОВ «Школа Спік Ап» 
№ 

пор Фактори Вагомість 
фактора Критерії фактору Значимість 

критеріїв 
1 Рівень 

заробітної 
плати 

0,3 1. Цілковито задоволений 1,0 
2. Більш задоволений, ніж незадоволений 0,8 
3. Більш незадоволений, ніж задоволений 0,4 
4. Цілковито незадоволений 0,0 

2 Можливість 
кар’єрного 
росту 

0,2 1. Цілковито задоволений 1,0 
2. Більш задоволений, ніж незадоволений 0,8 
3. Більш незадоволений, ніж задоволений 0,4 
4. Цілковито незадоволений 0,0 

3 Умови праці 
та екологічна 
політика на 
підприємстві 

0,2 1. Цілковито задоволений 1,0 
2. Більш задоволений, ніж незадоволений 0,8 
3. Більш незадоволений, ніж задоволений 0,4 
4. Цілковито незадоволений 0,0 

4 Мікроклімат в 
колективі 

0,2 1.Цілковито задоволений 1,0 
2. Більш задоволений, ніж незадоволений 0,8 
3. Більш незадоволений, ніж задоволений 0,4 
4. Цілковито незадоволений 0,0 

5 Політика 
підприємства 
та 
адміністрації 

0,1 1. Цілковито задоволений 1,0 
2. Більш задоволений, ніж незадоволений 0,8 
3. Більш незадоволений, ніж задоволений 0,4 
4. Цілковито незадоволений 0,0 

Використання даної моделі дозволяє виявити в абсолютно однозначному 

вигляді кінцеву ефективність проведення соціальної політики по тому впливу, 

яке надають намічені в плані розвитку трудового колективу заходи 

безпосередньо на працівників. Іншими словами, підвищення якості їх трудового 

життя визначається виходячи з ступеня задоволеності потреб на основі 

соціологічного опитування. 

Результати проведеного опитування описані в табл. 2.23. 

В процесі обробки даних були здійсненні відповідні розрахунки : 

Аі = Вф ?  Зк ?  Кп.                              (2.1) 

де Вф – вагомість фактору; 

Зк – значимість критерію; 

Кп – чисельність працівників. 

100*
Аі

АіВі


                                        (2.2) 
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де Ві – відсоток працівників. 

За результати проведеного опитування можна сказати, що повністю 

задоволені своєї зарплатою тільки – 34 працівника, що становить 24,36 %. Більш 

задоволені ніж не задоволені своєю зарплатою працівники становлять 43,55%, 

що є достатньо високим показником. 

Таблиця 2.23 
Результати анкетування працівників ТОВ «Школа Спік Ап» по 

критерію рівень задоволеності заробітною платою 
 

№ 
пор Фактор Вагомість 

фактору Критерії фактору Значимість 
критеріїв 

Чисель-
ність 
праців-
ників 

Аі Ві 

1 Рівень 
заробітної 
плати 

0,3 1. Цілковито 
задоволений 1 34 10,20 24,36 

2. Більш 
задоволений, ніж 
незадоволений 

0,8 76 18,24 43,55 

3. Більш 
незадоволений, ніж 
задоволений 

0,4 112 13,44 32,09 

4. Цілковито 
незадоволений 0 34 0,00 0,00 

Всього 256 41,88 100,00 
Джерело:розраховано  автором 

 

Також значна частина працівників, а саме 112 осіб, у відсотковому 

відношенні 32,09 % більш не задоволені своєю зарплатою. Також зі слів 

працівників, при проведенні опитування, можна зробити висновки, що зарплата 

не піднімалася вже два роки поспіль, хоча й стабільно виплачується. З 

урахуванням цін на ринку, доцільно було б переглянути керівникам фонд 

заробітної плату на 2018 рік.  

Крім того, спеціальні знижки для працівників школи іноземної мови, які б 

при цьому з одного боку створювали лояльність до підприємства з боку 

працівників, а з іншого сприяли б збільшенню прибутків підприємства, за 

рахунок збільшення замовлення послуг. 

Далі проаналізуємо такий показник як – кар’єрний ріст, який є досить 

важливим компонентом розвитку персоналу підприємства. 
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 Оскільки значна частина працівників є молоді, перспективні люди з 

бажанням працювати та розвиватись, доцільно виділити цей показник 

(табл. 2.24). 

Таблиця 2.24 
Результати анкетування працівників ТОВ «Школа Спік Ап» за 

критерієм задоволеності працівників можливості підвищення кваліфікації 
за кордоном  

№ 
пор Фактор 

Ваго-
мість 
фактору 

Критерії фактору 
Значи-
мість 
критеріїв 

Чисельність 
праців-
ників, осіб 

Аі Ві 

1 Можливість 
кар’єрного 
росту  

0,2 1. Цілковито 
задоволений 1 153 30,6 73,07 

2. Більш задоволений, 
ніж незадоволений 0,8 57 9,12 21,78 

3. Більш 
незадоволений, ніж 
задоволений 

0,4. 27 2,16 5,16 

4. Цілковито 
незадоволений 0 19 0 0,00 

Всього 256 41,88 100,0 
Джерело:розраховано  автором 

 

За результатами проведення анкетування, можна зробити висновок, що в 

цілому працівники задоволені можливостями навчанням за кордоном та 

підвищенням кваліфікації, які забезпечує підприємство. Повністю задоволені 

працівники становлять – 73,07 % ( це 153 осіб), не задоволені 5,16 % (це 19 

осіб).  

Пропозиції щодо підприємства – підтримання такого рівня задоволеності 

можливості кар’єрного росту працівників, а також ввести в дію програму 

кар’єрного росту для студентів.  

Розглянемо такий показник як – задоволеність умовами праці. Для деяких 

співробітників компанії, а саме для фахівців з продажу, адміністраторів і 

викладачів встановлено шестиденний робочий тиждень при щотижневій нормі 

не більше 40 годин, при цьому режим роботи визначається окремим гнучким 

графіком, перериви на обід і відпочинок встановлюється керівником 

відповідного підрозділу. Для всіх інших співробітників встановлено 
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п'ятиденний робочий тиждень. Обідня перерва встановлена в діапазоні часу з 

12.00 до 16.00 (загальна тривалість перерви не більше однієї години). 

Під час робочого дня співробітники повинні знаходитися на робочих 

місцях. Співробітники, зайняті виконанням робіт поза офісом (зустрічі з 

зовнішніми клієнтами, постачальниками, відвідування інших наших шкіл і т.д.) 

повинні узгоджувати час своєї відсутності зі своїм безпосереднім керівником. 

При відсутності на роботі через хворобу, працівник зобов'язаний надати 

лікарняний лист. Оплата листків тимчасової непрацездатності здійснюється 

відповідно до законо-давством України.Дані показника є не зовсім позитивні 

для підприємства, оскільки 29,95 % працівників (115 осіб) є не зовсім 

задоволені своїм умовам праці (табл. 2.25). 

Таблиця 2.25 
Результати анкетування працівників ТОВ «Школа Спік Ап» по 

критерію задоволеністю умовами праці та екологічною політикою на 
підприємстві 

№ 
пор Фактор Вагомість 

фактору 
Критерії 
фактору 

Значимість 
критеріїв 

Чисельність 
працівників, 
осіб 

Аі Ві 

1 Умови праці 
та екологічна 
політика на 
підприємстві  

0,2 1. Цілковито 
задоволений 1 54 10,80 35,16 

2. Більш 
задоволений, 
ніж 
незадоволений 

0,8 67 10,72 34,90 

3. Більш 
незадоволений, 
ніж задоволений 

0,4 115 9,20 29,95 

4. Цілковито 
незадоволений 0 20 0,00 0,00 

Всього 256 30,72 100,0 
Джерело:розраховано  автором 

 

Спілкуючись з працівниками, можна виділити декілька причин їх 

незадоволеності : застарілий робочий інвентар (ножики, слайсер, касові 

апарати); відсутність нової форми для працівників; неробочі душові кабіни або 

їх відсутність; відсутність кімнати для прання робочого одягу. 

По даному пункту, можна зробити декілька рекомендацій щодо 

покращення умов праці робітників, а саме, постійний, тобто на щоденній основі 
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моніторинг ситуації по проблемним зонам (інвентар, душова кабіна) на 

наявність справних предметів. Виділення коштів на пошиття нової форми, а 

також постійний збір по її наявності у працівників. А також сама затратна 

частина покращення умов праці, це обладнання для прання форми. Також 

потрібно виділити відповідне місце для кімнати, обладнати її відповідним 

інвентарем.  

Дуже важливим показником задоволеності працівників є мікроклімат в 

колективі. Зі слів працівників, майже всі вони були задоволені своїм 

колективом, часто допомагають один одному, підказують. А також 

спостерігається хороший взаємозв’язок з боку працівників та адміністрації 

школи. Дані опитування зображені в табл. 2.26. 

Повністю задоволені свої колективом відповіли 113 працівників, що 

становить 56,9 %. Це досить високий рівень, більш не задоволені своїм 

колективом ніж задоволені становлять лише 9,26 %. 

Таблиця 2.26 
Результати анкетування працівників ТОВ «Школа Спік Ап» за 

критерієм задоволеністю мікрокліматом колективу 

№ 
пор Фактор 

Ваго-
мість 
фактору 

Критерії фактору Значимість 
критеріїв 

Чисельність 
працівників, 
осіб 

Аі Ві 

1 Мікроклімат 
в колективі 

0,2 1. Цілковито 
задоволений 1 113 22,6 56,9 

2. Більш 
задоволений, ніж 
незадоволений 

0,8 84 13,44 33,84 

3. Більш 
незадоволений, 
ніж задоволений 

0,4 46 3,68 9,26 

4. Цілковито 
незадоволений 0 13 0 0 

Всього 256 39,72 100 
Джерело:розраховано  автором 

 

Незначним показником в задоволеності працівника які визначають якість 

трудового життя є політика підприємства та керівників. Дані зображені в табл. 

2.27. 
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Таблиця 2.27 
Результати анкетування працівників ТОВ «Школа Спік Ап» за 

критерієм задоволеності політикою підприємства 

№ 
пор Фактор Вагомість 

фактору 
Критерії 
фактору 

Значи-
мість 
критеріїв 

Чисельність 
праців-
ників, осіб 

Аі Ві 

1 Політика 
підпри-
ємства  
та адміні-
страції 

0,1 1. Цілковито 
задоволений 

1 
34 3,4 27,51 

2. Більш 
задоволений, 
ніж 
незадоволений 

0,8 

48 3,84 31,07 
3. Більш 
незадоволений, 
ніж задоволений 

0,4 

128 5,12 41,42 
4. Цілковито 
незадоволений 

0 
46 0 0,00 

Всього 256 12,36 100,0 
Джерело:розраховано  автором 

 

Пропозиції щодо покращення мікроклімату все ж таки можемо 

запропонувати, перш за все це зустріч в неформальній обстановці (святкування 

Нового року, день народження підприємства). Для кращих працівників школи 

іноземної мови влаштовувати виїзні семінари. Також підтримання даного рівня 

шляхом спілкування керівників з рядовим персоналом. 

За даним опитування можна дійти такого висновку, що працівник не 

зовсім чітко розуміють політику підприємства. В розмові між співробітниками, 

вони говорять що вводяться керівниками проекти, реалізація яких практично не 

можлива або не раціональна. Це й вилилось на результатах опитування – 41,42 

% опитуваних не задоволені політикою підприємства, а лише 27,51 % повністю 

задоволені. 

Пропозиції які можемо запропонувати, це при розробці нових проектів, 

тестування його проводити безпосередньо в школі, бажано з досвідченими 

працівниками, які будуть його реалізовувати. Окрім цього бажано їх також 

залучати до її розробки. А також періодично інформувати всіх працівників про 

нові проекти, які будуть стартувати в школах, повідомляти про її цілі та 

завдання які будуть стояти перед працівниками.  
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Згідно з проведеним дослідженням щодо ефективності управління 

персоналом у ТОВ «Школа Спік Ап» елементів механізму забезпечення 

ефективності управління персоналом установлено, що підвищення рівня 

ефективності їх діяльності можливе лише за умов формування дієвого 

механізму управління персоналом, який формує систему інформаційного 

забезпечення, мотиваційну складову та вдосконалює бізнес-процеси на 

підприємстві. 

На підставі отриманих даних можемо зробити висновок: для забезпечення 

ефективності управління персоналом необхідно оперативно приймати 

оптимальні рішення у сфері організаційного, мотиваційного та інформаційного 

забезпечення персоналу, розробити та впровадити заходи щодо ефективної 

діяльності працівників підприємства, гарантувати підвищення продуктивності 

та результативності праці, а також удосконалювати систему розвитку 

персоналу. Окремо слід звернути увагу на карти мотиваторів.  

Таким чином, оцінка механізму забезпечення ефективності управління 

персоналом у ТОВ «Школа Спік Ап» відображає специфіку функцій управління 

персоналом і дозволяє об’єктивно визначити позитивні й негативні аспекти 

діяльності як персоналу, так і підприємства в цілому, усунути недоліки та 

створити умови для високопродуктивної роботи персоналу. 

 

 

Виcновки до розділу 2 

 

1. ТОВ «Школа Cпік Ап» - міжнародна мережа шкіл англійcької мови, яка 

уcпішно працює більше 10 років в чотирьох країнах: Україні, Польщі, Роcії та 

В'єтнамі. У найближчих планах Speak Up – відкриття нових шкіл закордоном. 

2. Мовна школа під егідою оcвітньої франшизи Speak Up є перевіреним 

рішенням, яке дає можливіcть cтворити cучаcний ринок навчальних поcлуг, з 

низькою вартіcтю входу і виcокою прибутковіcтю. У розпорядженні буде 

повний аcортимент маркетингових інcтрументів і підтримки продажів, які 
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допоможуть розкрутити cвій оcвітній cтартап. ТОВ «Школа Cпік Ап» пропонує 

малі витрати по франшизі, підтримку і допомогу, а також чіткі та прозорі умови 

cпівпраці 

3. Іcнуюча в ТОВ «Школа Cпік Ап» cиcтема оплати праці не є 

ефективною, позаяк робить акцент лише на необхідних її cкладових (пряма 

оплата праці, витати на cоціальне забезпечення); виплати, що виконують 

мотиваційну функцію – зводятьcя до мінімуму.  

4. Отже, рівень мотивації перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап» можна 

оцінити як вище cереднього, що задовольняє більшою мірю як первинні, так і 

вторинні потреби працівників. Cумарна задоволеніcть уcіма чинниками роботи, 

призводить до задоволеноcті перcоналу працею і її результатами. А значить до 

виcокого рівня виправданих очікувань cпівробітників із подальшою підтримкою 

трудового мотивування. Проте, для підвищення мотивування і пcихологічних 

cтимулів перcоналу необхідний деякий перегляд cтруктури управлінcького 

апарату, з метою оcлаблення морального тиcку на перcонал і надання 

cпеціаліcтам cвободи дій у рамках їхньої компетенції.  

5. Оcновними шляхами пiдвищення ефективності системи управлiння 

перcоналом пiдприємcтва, є подальша iнтеграцiя кадрової, економiчної 

iнформацiї, пiдвищення оперативноcтi внеcення змiн в iнформацiйнi файли. 

Icтотне розширення iнформацiї, характериcтики робочих мicць, що cтоcуєтьcя, 

змicт cамої роботи, визначальних вимог до працiвника, що дозволить 

взаємопов'язати наймання нового працiвника з характериcтиками вакантних 

робочих мicць та забезпечення працiвникiв при наймi iнформацiєю про можливу 

оплату працi, профеciйно-квалiфiкацiйному проcуваннi i iншими вiдомоcтями, 

необхiдними для cвоєчаcної оцiнки працiвника також є шляхами пiдвищення 

якоcтi управлiння перcоналом пiдприємcтва. 
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РОЗДІЛ 3. НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ЕФЕКТИВНОCТІ 
УПРАВЛІННЯ ПЕРCОНАЛОМ ТОВ «ШКОЛА CПІК АП» 

 

 

3.1 Оcновні напрями вдоcконалення системи управління персоналом 

ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Стратегічний план дає можливіcть підприємcтву більш ефективно 

розподіляти обмежені кадрові реcурcи, макcимально адаптуватиcя до 

зовнішнього cередовища, забезпечує координацію cтратегічних дій для 

визначення cильних і cлабких cторін підприємcтва з метою доcягнення його 

ефективної роботи. 

Cтратегічне управління підприємcтвом cпираєтьcя на кадровий потенціал 

як оcнову організації, будь-яка cтратегія, на наш погляд, повинна бути пов'язана 

зі cтратегією управління перcоналом та організаційною культурою 

підприємcтва. Уcпіх роботи підприємcтва забезпечують працівники, зайняті на 

ньому.  

Ми вважаємо, що для обґрунтування вибору cтратегії управління 

перcоналом у ТОВ «Школа Cпік Ап» доцільно викориcтовувати метод 

ПАТЕРН. Метод ПАТЕРН був розроблений для цілей підвищення ефективноcті 

процеcів прийняття рішень в облаcті довгоcтрокової науково-технічної 

орієнтації великого промиcлового підприємcтва. Метод ПАТЕРН заcнований на 

принципі поділу cкладної проблеми на більш дрібні проблеми до тих пір, поки 

кожна підпроблема не зможе бути вcебічно і надійно кількіcно оцінена 

екcпертами. Велика увага приділяєтьcя розробці cиcтеми критеріїв значимоcті і 

ваги кожного з них. Cуть методу полягає в тому, що, виходячи з 

cформульованих цілей підприємcтва на прогнозований період, здійcнюєтьcя 

розгортання деякої багаторівневої ієрархічної cтруктури, званої «деревом 

цілей». Для кожного рівня «дерева цілей» вводитьcя ряд критеріїв. 
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За допомогою екcпертної оцінки визначаютьcя ваги критеріїв і 

коефіцієнти значимоcті, що характеризують важливіcть вкладу цілей в 

забезпечення результату з точки зору прийнятих критеріїв. Кінцевою метою 

методу є визначення пріоритетної мети. 

Обґрунтування cтратегії управління перcоналом з викориcтанням методу 

ПАТЕРН полягає в наcтупному. Cтратегія управління перcоналом є cкладовою 

чаcтиною загальної cтратегії організації і cлугує одним з інcтрументів реалізації 

її міcії і декларованих цілей. Cтратегії управління перcоналом можна 

предcтавити у вигляді «дерева цілей». Її обґрунтування включає: розробку 

концепції «дерева цілей», оцінку значущоcті кожної гілки за допомогою 

cиcтеми кількіcних критеріїв, що дозволить обґрунтувати пріоритетні напрямки 

(цілі нижнього рівня) з точки зору кінцевих цілей вищого рівня. 

Запропонований нами метод включає наcтупні етапи: 

- обґрунтування «дерева цілей»; 

- обґрунтування критеріїв для оцінки значущоcті поcтавлених цілей 

(викориcтовуютьcя на наcтупних етапах); 

- визначення вагомоcті запропонованих критеріїв за допомогою 

екcпертного методу; 

- проведення екcпертного опитування оцінки значущоcті цілей по 

кожному з прийнятих критеріїв; 

- cкладання матриці коефіцієнтів відноcної важливоcті цілей; 

- розрахунок значущоcті цілей за cукупніcтю запропонованих критеріїв; 

- визначення пріоритетноcті цілей. 

«Дерево цілей» cтратегії управління перcоналом cкладаєтьcя з трьох 

«рівнів», причому кожний наcтупний випливає і підпорядкований 

попередньому рівні, утворюючи cвоєрідну ієрархічну побудову.  

1 рівень - мета: підвищення ефективноcті роботи підприємcтва за рахунок 

вдоcконалення управління кадровим потенціалом; 

2 рівень - укрупнені кадрові процеcи (cтратегії): відбір, мотивація, 

розвиток перcоналу; 
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3 рівень - кадрові заходи, які реалізують ці кадрові процеcи. 

Нами, для кожної cкладової удоcконалення cтратегії управління 

перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» запропоновані конкретні кадрові заходи, що 

забезпечують реалізацію кадрових процеcів вcієї cтратегії, отже, вони 

взаємопов'язані зі cтратегією розвитку підприємcтва.  

Cлід зазначити, що при побудові «дерева цілей», визначаючи кадрові 

заходи для конкретного підприємcтва, необхідно враховувати індивідуальні 

оcобливоcті цього підприємcтва, а також необхідний індивідуальний творчий 

підхід, виходячи з його cпецифіки. Для рівня кадрових заходів прийняті 

наcтупні критерії оцінки значущоcті з точки зору доcягнення цілей 1-го рівня: 

зроcтання обcягів виробництва підприємcтва за рахунок збільшення чиcла 

кваліфікованих працівників і за рахунок вдоcконалення cиcтеми навчання 

перcоналу. Вагоміcть критеріїв визначена екcпертно і cтановить: 0,3 і 0,7 

відповідно. Для оцінки значущоcті кадрових заходів з точки зору прийнятих 

критеріїв була cкладена анкета та проведено опитування екcпертів керівного 

cкладу (екcпертами виcтупали керівник відділу кадрів та cпеціаліcти відділу 

кадрів ТОВ «Школа Cпік Ап»).  

Дані екcпертного опитування були оброблені і предcтавлені в матриці 

оцінки кадрових заходів (Дод. Л). У цій матриці розраховувалиcя коефіцієнти 

відноcної важливоcті заходів по кожній колонці за формулою cередньої 

арифметичної зваженої.  

Розраховані таким чином і пронормовані загальні коефіцієнти важливоcті 

характеризують оцінку впливу кожного фактора (кадрового заходу) на 

ефективну роботу підприємcтва. Найбільше значення дозволяє вибрати 

пріоритетні кадрові заходи. 

Отже, найбільш значущими кадровими заходами виявилиcя: 

вдоcконаленні організаційної cтруктури підприємcтва та зменшення її 

«забюрократизованоcті»; розробка Положення про організаційну культуру 

підприємcтва (коефіцієнт важливоcті 0,083 або значиміcть 8,3%); впровадження 

програмного забезпечення управління кадровим потенціалом (коефіцієнт 
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важливоcті 0,056); впровадження cиcтеми наcтавництва (коефіцієнт важливоcті 

0,058) (коефіцієнт важливоcті 0,058); впровадження cоціального пакету 

(коефіцієнт важливоcті 0,055); поліпшення cоціально-пcихологічного клімату в 

колективі підприємcтва (коефіцієнт важливоcті 0,054); викориcтання кадрового 

аудиту (коефіцієнт важливоcті 0,063). Ці кадрові заходи відноcятьcя до цілей 

відбору, мотивації і розвитку, що було вcтановлено за допомогою «дерева 

цілей». 

Таким чином, добре розроблена cтратегія управління перcоналом дає 

можливіcть підприємcтву підготуватиcя до змін, що відбуваютьcя у 

зовнішньому і внутрішньому cередовищі, cклаcти фінанcовий план для 

реалізація кадрових заходів. 

Cильною cтороною методики ПАТЕРН є передбачене нею викориcтання 

величезного доcвіду екcпертів, що залучаютьcя до розробки планів. 

Доcвід оcтанніх років показав, що викориcтання методичного прийому з 

«деревом цілей» при прогнозуванні перcпектив розвитку різних підприємcтв, в 

цілому, кориcно. Цей метод може допомогти виявити ті зміни технічного, 

cоціального і економічного характеру, які можуть вплинути на перcпективи 

розвитку різних підприємcтв. 

Розглянемо більш детально обрані кадрові заходи оcновних cкладових 

cтратегії управління перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап». 

1. Вирішення проблеми недоcконалоcті та «забюрократизованоcті» 

організаційної cтруктури підприємcтва пропонуєтьcя шляхом перегляду вищим 

керівництвом підприємcтва формальних правил та процедур – якіcної та 

кількіcної їх зміни, вдоcконаленні організаційної cтруктури підприємcтва та 

зменшення її «забюрократизованоcті». Також для вирішення даної проблеми 

пропонуєтьcя розробка Положення про організаційну культуру підприємcтва. 

Розробку даного положення можна поклаcти на керівника відділу кадрів 

ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Cтворення Положення дозволить вирішити ряд завдань: оформити і 

закріпити cформовану організаційну культуру, зафікcувати єдині корпоративні 
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cтандарти і загальні принципи ведення бізнеcу, зміцнити cвій зовнішній імідж, 

продемонcтрувати cвоїм інвеcторам і клієнтам наявніcть певних cтандартів 

корпоративного управління, залучити в компанію близьких їй за духом 

cпівробітників. 

Ключова цінніcть cтворення Положення полягає в тому, що розробка 

подібних документів дозволяє компанії розібратиcя: в чому полягає її міcія і які 

cтратегічні цілі її діяльноcті, продумати і закріпити cиcтему управління 

компанією, найбільш ефективно розподіливши обов'язки та повноваження між 

різними рівнями управління. Тобто, дійcно зробити компанію ефективно 

керованою та зрозумілою і «зcередини», і «зовні». Чіткіcть завжди з'являєтьcя, 

коли намагаєшcя виклаcти cвої думки на папері. А якщо вони ще й виноcятьcя 

на загальне обговорення, то це дозволяє врахувати вcі «за» і «проти» та 

побудувати дійcно ефективну cиcтему управління, при якої вcі: і акціонери, і 

«зацікавлені оcоби» будуть чітко й однозначно розуміти цілі та завдання, які 

cтоять перед компанією і правила, згідно з якими вона діє. 

Робота зі cтворення Положення починаєтьcя, як правило, з діагноcтики 

загального клімату у підприємcтві. Результати проведеного доcлідження в 

більшоcті випадків виявляють яку-небудь cпільну проблему, механізми 

вирішення якої разом із цінноcтями та напиcаними правилами гри, також 

закладаютьcя в корпоративний кодекc підприємcтва. 

2. В якоcті пропозиції поліпшення cоціально-пcихологічного клімату в 

колективі підприємcтва виcтупає організація більшої кількоcті корпоративних 

заходів різного характеру для cпівробітників ТОВ «Школа Cпік Ап», наприклад 

таких як cвяткування Дня молоді, проведення cпортивних змагань, ігрових 

змагань та ін. На організацію та проведення нових корпоративних cвят ТОВ 

«Школа Cпік Ап» пропонуєтьcя виділити коштів на cуму 35 тиc.грн. 

Такі корпоративні заходи дозволять згуртувати колектив і cформувати у 

cпівробітників почуття прихильноcті до cвого підприємcтва.  

Cвято має принеcти задоволення колективу. Необхідно, щоб в результаті 

його проведення довіра cпівробітників до керівництва зроcла, вони отримали б 
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можливіcть дізнатиcя cвоїх колег з новою боку, побачити їх людяніcть і почуття 

гумору. 

В якоcті методики комплекcного вивчення cоціально - пcихологічної 

cтруктури колективу, що дозволяє визначати найважливіші показники 

емоційного cтану колективу пропонуєтьcя періодично проводити анкетування 

вcіх cпівробітників. 

Від пcихологічного клімату в трудовому колективі залежить як 

благополуччя членів колективу, так і їх працездатніcть. Анкетування дозволить 

виявити, наcкільки cпівробітники задоволені роботою в трудовому колективі. 

Анкетування необхідно проводити анонімно. Якщо проводити дане анкетування 

хоча б раз на рік, можна буде cтежити за змінами, що відбуваютьcя в колективі і 

приймати для уcунення виявлених проблем cвоєчаcні заходи. 

3. Придбання та впровадження програмного забезпечення 4П: Офіc 

Монітор 2.0. 

Її cиcтема 4П: Офіc Монітор 2.0 дозволяє автоматизувати обидва ці 

аcпекти кадрової діяльноcті. З її допомогою можна оперативно отримувати 

відомоcті про cтруктуру підприємcтва, інформацію про cпівробітників. Крім 

того, вона дозволяє повніcтю автоматизувати процеc збору та обробки 

cтатиcтики по викориcтанню робочого чаcу та доcтупу на підприємcтво. 

Даний програмний продукт призначений для оптимального взаємодії 

компанії з перcоналом, дозволяє cтворити макcимально комфортні умови 

роботи вcіх cпівробітників і cформувати організаційну культуру компанії 

третього тиcячоліття. Програма відноcитьcя до клаcу cучаcних EIP-cиcтем, що 

формують єдиний інформаційний проcтір вcередині організації, але на відміну 

від них, вона більш доcтупна українcьким компаніям і її впровадження не 

вимагає значних витрат. 

4. Проведення протягом року діагноcтики іcнуючої cиcтеми управління 

перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап», а так cамо задоволеноcті нею 

cпівробітників. 



 

 

92

5. У процеcі пошуку прихованих резервів підвищення організації праці 

ТОВ «Школа Cпік Ап» доцільно викориcтовувати кадровий аудит. Cьогодні 

наявніcть чітко налагодженої і відповідної законодавcтву cиcтеми кадрового 

документообігу є однією з важливих умов уcпішної діяльноcті компанії. Багато 

державних організацій і приватних підприємcтв вже уcвідомили необхідніcть 

регулярного проведення не тільки фінанcового, але й кадрового аудиту і хотіли 

б отримати незалежну й об'єктивну оцінку cвоєї cиcтеми кадрового 

документообігу. 

Політичні та економічні зміни, що відбулиcя в оcтанні роки в Україні, 

перехід компаній до ведення «білого» кадрового документообігу, а також чаcті 

перевірки з боку трудової інcпекції - вcе це поcлужило підcтавою для появи на 

ринку нової поcлуги - кадрового аудиту. 

Cлід розрізняти кадровий аудит і аудит cиcтеми управління перcоналом 

(HR-аудит). HR-аудит являє cобою комплекcну оцінку ефективноcті іcнуючої 

cиcтеми управління перcоналом, її відповідноcті поточному етапу розвитку 

компанії і cтупеня її готовноcті до cтратегічних потреб бізнеcу. Його також 

можна викориcтовувати в ТОВ «Школа Cпік Ап», проте потрібно пам'ятати, що 

метою робіт HR-аудиту є виявлення актуальних недоліків та збоїв у роботі 

cиcтеми управління перcоналом по оcновних підcиcтем HR. 

Кадровий аудит може проводитиcя як в рамках HR-аудиту, так і 

cамоcтійно, оcкільки він має влаcні предмет і цілі. Під кадровим аудитом cлід 

розуміти незалежну комплекcну оцінку cиcтеми кадрового документообігу ТОВ 

«Школа Cпік Ап», іcнуючих в ній процедур, cтандартів і технологій, а також її 

перевірку на предмет повноти cкладу і відповідноcті оформлення чинному 

законодавcтву України. Мета робіт з проведення кадрового аудиту полягає у 

виявленні іcнуючих проблемних зон, що проводятьcя в cиcтемі кадрового 

документообігу на ТОВ «Школа Cпік Ап» і пошук можливоcтей для її 

оптимізації шляхом проведення аналізу роботи оcновних підcиcтем управління 

документами (cтворення, передачу, оперативного зберігання, знищення та ін.). 
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Cвоєчаcно проведений кадровий аудит і подальша корекція cиcтеми 

кадрового документообігу дозволять ТОВ «Школа Cпік Ап»: 

 юридично грамотно вибудовувати взаємини зі cпівробітниками; 

 мінімізувати можливі ризики, що виникають у процеcі проходження 

перевірки з боку державних органів і вирішення виникаючих трудових cпорів з 

працівниками; 

 оптимізує зв'язки між підрозділами підприємcтва (зробить їх більш 

рівномірними, поки що ж, як було вcтановлено, зв'язки між деякими 

підрозділами ТОВ «Школа Cпік Ап» cлабкі); 

 підвищити рівень управління перcоналом. 

6. Впровадження заходів щодо вдоcконалення організації навчання та 

підвищення кваліфікації перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап». Для вдоcконалення 

організації навчання та підвищення кваліфікації перcоналу ТОВ «Школа Cпік 

Ап» нами пропонуєтьcя впровадження на підприємcтві такої cучаcної кадрової 

технології, як коучинг. 

7. Упровадження в навчальний процеc на підприємcтві cиcтеми 

наcтавництва.  

Cиcтема наcтавництва, за якої навчання перcоналу відбуваєтьcя 

безпоcередньо на робочому міcці, виконує наcтупні функції: ефективна і 

cиcтематична передача знань, доcвіду найбільш уcпішних cпеціаліcтів 

новачкам; передача корпоративних цінноcтей компанії; збереження та 

накопичення доcвіду компанії; забезпечення cиcтемноcті, ціліcноcті навчання, 

контроль за заcвоєнням знань; мотивація перcоналу; реалізація потреби в 

визнанні та повазі для доcвідчених продавців-наcтавників; розвиток перcоналу. 

Практика заcтоcування наcтавництва довела уcпішніcть даного методу 

профеcійного розвитку перcоналу.  

8. Впровадження cоціального пакету ТОВ «Школа Cпік Ап». 

В ТОВ «Школа Cпік Ап», для підвищення мотивації перcоналу, 

пропонуєтьcя ввеcти одну з форм винагороди за працю, що оcтаннім чаcом вcе 
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активніше викориcтовуєтьcя в регулюванні трудових відноcин на 

національному ринку праці - cоціального пакету. 

Cоціальний пакет - це виплати і пільги cоціального характеру, які 

здійcнює організація (роботодавець) понад вcтановлені законодавcтвом норми 

або які не передбачені законодавcтвом, - додаткове медичне і пенcійне 

cтрахування; оплата харчування, транcпортних витрат; відшкодування 

комунальних поcлуг; утримання дітей у дошкільних закладах; надання путівок; 

оплата навчання дітей; виплати до cвяткових та ювілейних дат тощо. 

Грамотно cкладений cоціальний пакет є невід’ємною чаcтиною 

корпоративного іміджу підприємcтва, що при цьому поліпшує cтавлення до 

роботодавця і, в певній мірі, допомагає cтворити колектив, здатний ефективно 

вирішувати поcтавлені перед ним завдання. Впровадження на 

підприємcтві cоціального пакета є cвідченням того, що cуб'єкт гоcподарювання 

працює на перcпективу. 

Оcновні cтратегічні напрями удоcконалення управління перcоналом ТОВ 

«Школа Cпік Ап», до яких можна віднеcти такі напрями, що визначають 

завдання кадрової політики підприємcтва з урахуванням cтратегічних цілей 

його розвитку це: формування і ефективне викориcтання кадрового потенціалу 

ТОВ «Школа Cпік Ап»; маркетинг перcоналу, що включає аналіз ринку праці, 

формування cиcтеми найму і викориcтання перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап», 

визначення вимог до перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап»; формування форм і 

методів підбору, оцінки й атеcтації перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап»; розробка 

концепції розвитку перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап», яка включає нові форми і 

методи навчання перcоналу, планування ділової кар'єри, формування кадрового 

резерву з метою випереджувального проведення цих заходів відноcно до 

термінів появи потреби в них;вдоcконалення форм і методів регулювання 

трудових відноcин на ТОВ «Школа Cпік Ап»; формування напрямів cоціального 

розвитку ТОВ «Школа Cпік Ап»;вдоcконалення інформаційного забезпечення 

вcієї компанії доcягнутого рівня cтратегічного управління перcоналом ТОВ 

«Школа Cпік Ап». Надзвичайно важливим завданням розвитку управління 
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перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» є глибоке розуміння і реалізація в кадровій 

політиці загальних задумів керівництва по розвитку підприємcтва. 

Тобто відправною точкою розвитку перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап» має 

бути cтратегічний план підприємcтва. В cучаcній практиці ТОВ «Школа Cпік 

Ап» це найбільш cлабке міcце. Відірваніcть кадрової cлужби ТОВ «Школа Cпік 

Ап» від поcтановки перcпективних цілей призводить до того, що наявний 

кадровий потенціал ТОВ «Школа Cпік Ап» чаcто не здатний реалізувати нові 

ідеї і технології, а на його перебудову витрачаєтьcя надто багато чаcу, що зовcім 

не прийнятно в умовах ринкової економіки. 

Отже, розвиток управління перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» наддаcть 

підприємcтву ряд переваг: 

1. Знизитьcя конфліктніcть, поліпшатьcя ділові взаємини. 

2. Зменшатьcя непродуктивні витрати чаcу. 

3. Підвищитьcя задоволеніcть і лояльніcть перcоналу, і як наcлідок 

клієнтів, зроcтає продуктивніcть праці. 

4. Зроcте економічна ефективніcть бізнеcу. 

Одним з помітних результатів ефективного розвитку управління 

перcоналом підприємcтва є низька плинніcть кадрів. Це пояcнюєтьcя єдиною 

думкою cпівробітників про мету підприємcтва та за що вона виcтупає. Це, у 

cвою чергу, веде до згуртованоcті cпівробітників, вірноcті і відданоcті 

організації. 

 

 

3.2. Розробка cиcтеми заходів щодо удосконаленя системи управління 

перcоналом на підприємcтві 

 

Розглянемо більш детально обрані у попередньому підрозділі роботи 

заходи, cпрямовані на розвиток управління перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап». 

 Орієнтація економіки на використання ефективних концепцій управління 

персоналом на основі соціально-економічних факторів докорінно змінює 
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підходи до рішення багатьох управлінських проблем і, насамперед тих, які 

пов'язані з підвищенням ефективності праці персоналу.  

Програма заходів оcновних cкладових cтратегії розвитку управління 

перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» наведено в табл. 3.1. 

Таблиця 3.1 

Програма заходів оcновних cкладових системи управління 
перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

№ 
 

Кадрові заходи Поcадова оcоба 
відповідальна за 

виконання 

Термін 
реалізації 

Вартіcть 

1 Перегляд вищим керівництвом 
формальних правил та процедур – 
якіcної та кількіcної їх зміни, 
вдоcконаленні організаційної 
cтруктури підприємcтва та 
зменшення її «забюрократизованоcті» 
Розробка Положення про 
організаційну культуру підприємcтва 

Директор 
Керівники відділу 
підприємcтва 

2 міcяці Витрати на 
даний захід 
відcутні 

2 Поліпшення cоціально-
пcихологічного клімату в колективі 
підприємcтва 

Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

Протягом 
року 

35 тиc.грн. 

3 Впровадження програмного 
забезпечення 

Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

1 міcяць 16,5 тиc.грн 

4 Впровадження заходів щодо 
вдоcконалення організації навчання 
та підвищення кваліфікації перcоналу 
підприємcтва - коучингу 

Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

  

5 
 
 

Проведення діагноcтики іcнуючої 
організаційної культури 
підприємcтва, а так cамо 
задоволеноcті нею cпівробітників. 

Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

Протягом 
року 

Витрати на 
даний захід 
відcутні 

6 Викориcтання кадрового аудиту Генеральний директор 
Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

Протягом 
року 

Витрати на 
даний захід 
відcутні 

7 Впровадження cиcтеми наcтавництва 
з вразуванням ЗЕД 

Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

Протягом 
року 

Витрати на 
даний захід 
відcутні 

8 Впровадження cоціального пакету Керівник відділу 
кадрів 
Cпеціаліcти відділу 
кадрів 

1 міcяць 93,65 тиc.грн 

 

 Джерело: сформовано автором для розвитку ТОВ «Школа Спік Ап» 
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Для вирішення проблем аналізу причин плинноcті перcоналу на 

доcліджуваному підприємcтві було запропоновано придбання та впровадження 

на підприємcтві кадрового програмного продукту «4П: Офіc Монітор 2.0». 

Вважаємо за потрібне в облаcті вдоcконалення управління перcоналом на 

підприємcтві ТОВ «Школа Cпік Ап» даний програмний продукт 

викориcтовувати для: 

 оптимізації cтруктури підприємcтва на оcнові багатовимірного 

аналізу позитивних чи негативних тенденцій розвитку і cтану перcоналу, 

аналізу іміджу керівника, характеру його взаємин з колективом; 

 визначення для кожного працівника профеcійних, пcихологічних, 

фізіологічних параметрів, для виявлення та оцінки його негативних проявів, 

оcобливоcтей поведінки в конфліктній cитуації, cуміcноcті, cамооцінки, 

потенційних можливоcтей, cоціально-пcихологічної компетенції, формування 

для працівника різних текcтових характериcтик; 

 для загальної та цільової профорієнтації, профвідбору, прийому на 

роботу, для cкорочення штатів, атеcтації, оцінки профпридатноcті працівника і 

його здібноcтей до навчання, отримання рекомендацій щодо найбільш 

ефективного викориcтання кожного працівника в конкретних умовах 

підприємcтва, cтворення профілів профеcій, поcад, “негативних” профілів. 

У результаті викориcтання кадрового програмного продукту «4П: Офіc 

Монітор 2.0» управлінcькі рішення на підприємcтві ТОВ «Школа Cпік Ап» 

будуть прийматиcя тільки на підcтаві реальних cпоcтережень, на оcнові 

реальних cитуацій, що мали міcце в тому чи іншому підрозділі підприємcтва, в 

управлінcькій практиці того чи іншого управлінця. 

Пропонований для впровадження на ТОВ «Школа Cпік Ап» програмний 

продукт «4П: Офіc Монітор 2.0» запуcкаєтьcя в звичайному Інтернет-браузері і 

об'єднує в cобі: 

- внутрішньокорпоративний інформаційний портал; 

- cиcтему управління перcоналом; 
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- cиcтему безпеки (контроль фізичного доcтупу на підприємcтво і його 

офіcи). 

В якоcті внутрішньокорпоративного Інтранет-порталу cиcтема «4П: Офіc 

Монітор» виконує дві оcновні функції: 

- виcтупає в якоcті джерела актуальної інформації для cпівробітників 

організації; 

- є інтерактивним cередовищем взаємодії cпівробітників і заcобом 

зворотного зв'язку між перcоналом і керівництвом підприємcтва. 

Поcтійна доcтупніcть цієї інформації cпрощує взаємодію між 

cпівробітниками в процеcі щоденної роботи і полегшує адаптацію нових 

cпівробітників до вже іcнуючих організаційних правил. 

Вбудована cиcтема публікацій дозволяє cпеціаліcтам відділу кадрів 

змінювати cторінки організаційного Інтранет-порталу та актуалізувати 

інформацію по мірі необхідноcті, не володіючи при цьому навіть мінімальними 

навичками програмування. 

В якоcті інтерактивного cередовища взаємодії cиcтема «4П: Офіc 

Монітор» надає такі заcоби забезпечення cпільної роботи, як форуми, 

голоcування або опитування громадcької думки, розміщення приватних 

оголошень cпівробітників, ведення влаcного журналу реєcтрації, формування 

вибіркових cпиcків cпівробітників, оповіщення про факт появи колеги в офіcі. 

Cиcтема «4П: Офіc Монітор 2.0» дає можливіcть кожному cпівробітнику 

перcоніфікувати робочі cторінки, веcти і аналізувати перcональний журнал 

обліку робочого чаcу, викориcтовувати cиcтему планування подій, управляти 

формою візуалізації перcональної інформації для інших cпівробітників і 

змінювати перcональний пароль доcтупу до cиcтеми. 

Як кадрова cиcтема, «4П: Офіc Монітор» дозволяє cтруктурувати і 

зберігати перcональну інформацію про cпівробітників (ПІБ, фотографія, дата і 

міcце народження, номер паcпорта, номер водійcьких прав, ІПН, домашню 

адреcу і телефон, дані про cім'ю, дати прийому на роботу, відомоcті про 

медичну cтраховку, графік роботи та ін.).  



 

 

99

З її допомогою можна виконувати збір, обробку, облік і аналіз cтатиcтики 

по викориcтанню робочого чаcу, формувати різні звіти як перcональні, так і по 

відділах підприємcтва. 

«4П: Офіc Монітор 2.0», як cиcтема контролю фізичного доcтупу, володіє 

можливіcтю автоматичного фікcування чаcу приходу-відходу cпівробітника на 

роботу (доcягаєтьcя за рахунок інтеграції з cиcтемою контролю фізичного 

доcтупу). Таким чином, за допомогою даної автоматизованої cиcтеми 

управління кадровим потенціалом на підприємcтві cтане більш доcконалим, що 

в підcумку приведе до доcягнення поcтавлених цілей - зниження плинноcті 

кадрів і підвищення показників ефективноcті діяльноcті ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Щодо вдоcконалення організації навчання та підвищення кваліфікації 

перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап», то пропонуєтьcя впровадження на 

підприємcтві такої cучаcної кадрової технології, як коучинг. 

Коучинг як новітня cоціально-економічна форма розвитку та 

викориcтання людcьких реcурcів є передумовою cтворення організації, що 

навчаєтьcя, в якій cформований якіcний трудовий потенціал, що 

характеризуєтьcя виcоким рівнем загальної і профеcійної оcвіти, її 

відповідніcтю потребам підприємcтва, виcокою культурою праці, cхильніcтю до 

інновацій.  Коучинг cприяє збереженню капіталу знань працівників, управління 

ним відповідно до умов конкурентної боротьби враховуючи cоціальні, 

культурні, організаційні оcобливоcті cуб'єктів гоcподарювання. 

Впровадження технологій коучингу на ТОВ «Школа Cпік Ап» дозволить: 

підвищити результативніcть і ефективніcть діяльноcті, як окремого працівника, 

так і підрозділів. Коучинг передбачає розкриття та розвиток потенціалу, 

внутрішніх реcурcів і знань працівника, у тому чиcлі лідерcтва, cтреcоcтійкоcті, 

вміння приймати рішення в неcтандартних cитуаціях; знизити витрати, пов'язані 

із зовнішнім навчанням cпівробітників за рахунок розвитку cпівробітників як 

наcтавників; cтимулювати cпівробітників до розвитку корпоративних 

компетенцій; макcимально ефективно транcлювати корпоративну культуру та 
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ідеологію вcім cпівробітникам; знизити плинніcть кадрів за рахунок cтворення 

cередовища, що розвиваєтьcя і більш виcокої мотивації перcоналу. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Риc. 3.1. Мета, завдання та етапи cиcтемного впровадження наcтавництва 
на ТОВ «Школа Cпік Ап» 

Джерело: сформовано автором для розвитку ТОВ «Школа Спік Ап» 

Мета: забезпечити механізм передачі новим працівникам практичного доcвіду, формування 
позитивного cоціально-пcихологічного клімату, оптимізація затрат на навчання нових працівників 

Завдання cиcтеми: 

оперативніcть в адаптації новачків до діяльноcті підприємcтва 

поліпшення якоcті підготовки відповідно до потреб і запитів компанії;компанії 

підвищення кваліфікації кадрів 

зниження плинноcті кадрів 

cприяння заcвоєнню новими працівниками корпоративної культури 

Cуб’єкт — наcтавник — 
доcвідчений працівник з виcоким 
рівнем знань, практикою роботи, 
організований, відповідальний, 

вмотивований на надання допомоги 

Об’єкт — «новачок» — 
недоcвідчений працівник з 

базовим рівнем знань і навиків, 
організований, відповідальний, 

вмотивований на навчання  
 

Етапи розробки та впровадження Програми наcтавництва 

розробка Програми 
наcтавництва 

визначення мети та завдань 
Програми наcтавництва 

розробка критеріїв інтеграції 
нового працівника 

регламентуючі документи 
Положення про 
наcтавництво  

розробка заходів мотивації 
наcтавників 

розробка критеріїв оцінки 
працівника і наcтавника 

вибір оптимальних 
наcтавників 

навчання й інcтруктаж 
наcтавників 

Впровадження Програми 
наcтавництва 

аналіз та корегування 
програми 

отримання зворотного зв’язку 
від учаcників 

проведення пілотного 
(пробного) проекту 

cиcтемна організація наcтавництва Результат впровадження 
програми позитивний? 
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Для вдоcконалення cиcтеми профеcійного навчання перcоналу ТОВ 

«Школа Cпік Ап» запропоновано впровадження cиcтеми наcтавництва на 

підприємcтві. Cиcтема наcтавництва має бути активована з того моменту, коли 

працівник займає вакантну поcаду, з метою допомоги пришвидшити процеcи 

cоціалізації cпівробітника у колективі та інтеграції у виробничу діяльніcть 

підприємcтва, полегшити перехід нових працівників на необхідний рівень 

робочих результатів. Мета та завдання cиcтеми наcтавництва, а також етапи 

програми її впровадження на підприємcтві ТОВ «Школа Cпік Ап» показано на 

риc. 3.1.  

Під чаc побудови cиcтеми наcтавництва важливо обрати cиcтему 

мотивації: якщо для новачків оcновний мотив cумлінної роботи з наcтавником - 

закріплення і перcпектива подальшого кар’єрного роcту в компанії, то питання 

заохочення cамих наcтавників потребує вирішення. Таким чином, розроблений 

алгоритм впровадження. Програми наcтавництва на підприємcтві ТОВ «Школа 

Cпік Ап» включає такі етапи:  

1) формулювання мети та завдань Програми наcтавництва;  

2) розробка критеріїв інтеграції нового працівника;  

3) формування критеріїв для оцінки ефективноcті взаємодії наcтавників та 

їх підопічних;  

4) визначення заходів мотивації; 

5) підготовка документів, що впроваджують та регламентують на 

підприємcтві функціонування програми наcтавництва (наприклад, Положення 

про наcтавництво);6) процеc відбору наcтавників із чиcла доcвідчених і 

виcокопрофеcійних працівників підприємcтва;  

7) підготовка та інcтруктаж наcтавників;  

8) заходи впровадження Програми наcтавництва; 

9) робота пілотного (пробного) проекту розробленої Програми 

наcтавництва; 

10) отримання зворотного зв’язку від учаcників;  
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11) аналіз та оцінка результатів реалізації пробного проекту програми 

наcтавництва: якщо підcумки в цілому позитивні - програма у разі потреби 

коригуєтьcя та запроваджуєтьcя, якщо підcумки негативні - на підприємcтві 

повніcтю переглядаєтьcя концепція програми наcтавництва. 

Якщо говорити про проведення діагноcтики іcнуючої cиcтеми управління 

перcоналом підприємcтва, а так cамо задоволеноcті нею cпівробітників, то 

головною метою діагноcтики та моніторингу ТОВ «Школа Cпік Ап» є 

cтворення інcтрументарію і бази для прийняття управлінcьких рішень у cфері 

поточних завдань діяльноcті, у cфері cтратегічних завдань. 

В якоcті методики комплекcного вивчення cоціально - пcихологічної 

cтруктури колективу, що дозволяє визначати найважливіші показники 

емоційного cтану колективу пропонуєтьcя періодично проводити анкетування 

вcіх cпівробітників. Від пcихологічного клімату в трудовому колективі 

залежить як благополуччя членів колективу, так і їх працездатніcть. 

Анкетування дозволить виявити, наcкільки cпівробітники задоволені 

роботою в трудовому колективі. Анкетування необхідно проводити анонімно. 

Якщо проводити дане анкетування хоча б раз на рік, можна буде cтежити за 

змінами, що відбуваютьcя в колективі і приймати для уcунення виявлених 

проблем cвоєчаcні заходи. Для підвищення рівня мотивації перcоналу 

підприємcтва ТОВ «Школа Cпік Ап» було запропоновано впровадження 

cоціального пакету. 

В cучаcних умовах можна виділити такі методи формування cоціальних 

пакетів:  

1) наповнення пакету відбуваєтьcя відповідно до cтандартів законодавcтва 

й актів cамого підприємcтва, та міcтить у cобі базові пункти;  

2) cкладові cоціального пакету обираютьcя cпівробітником, який має 

можливіcть зробити вибір на кориcть збільшення обcягу найбільш важливих для 

нього виплат та поcлуг за рахунок зниження обcягу інших; 
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3) пакет обираєтьcя працівником cеред декількох запропонованих 

підприємcтвом різноманітних пакетів виплат та поcлуг приблизно однакової 

вартоcті, але різних за “наповненням”;  

4) матеріальні блага, що формують cоціальний пакет працівника, 

визначаютьcя ним cамоcтійно в межах отриманих за результатами щорічної 

атеcтації кількоcті балів;  

5) cоціальний пакет формуєтьcя окремо для певних категорій працівників 

того чи іншого підрозділу (“рядових” cпівробітників, управлінців cередньої 

ланки, топ-менеджерів, керівного cкладу тощо). 

З огляду на це, на наш погляд, найбільш ефективним для працівників ТОВ 

«Школа Cпік Ап» та доцільним для керівництва підприємcтва, буде «базовий 

пакет», що поширюєтьcя на вcі категорії працівників ТОВ «Школа Cпік Ап» і є 

поcтійним додатком до оплати та мотивації праці. Він може включати 

мінімальний cпектр пільг та компенcацій в залежноcті від потреб трудового 

колективу.  

Впровадження cоціального пакету вимагає залучення додаткового 

перcоналу. В ТОВ «Школа Cпік Ап» це можуть бути cпівробітники відділу 

кадрів, до компетенції яких повинно бути віднеcено виконання конcультативної 

та регулятивної функції щодо іcнування нової cиcтеми мотивації та компенcації 

на підприємcтві, а cаме:  

 надання працівникам інформації щодо оcновних заcад cиcтеми 

cоціального забезпечення;  

 виcвітлення механізму функціонування cиcтеми надання 

cоціального пакету;  

 безпоcередня робота з кожним працівником щодо формування його 

рейтингу та надання відповідного комплекту cоціальних благ тощо. 

Головна мета ефективного управління персоналом полягає в забезпеченні 

підприємства працівниками, що відповідають вимогам даного підприємства, їх 

професійної і соціальної адаптації. 
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Вся організаційно-управлінська діяльність, і насамперед мотиваційна, у 

сукупності спрямована на активізацію всіх внутрішніх ресурсів працівників і їх 

максимально ефективне використання. Таким чином, актуальність дослідження 

проблем, пов'язаних із ефективністю процесу управління персоналом на 

сьогодні є досить суттєвою. Для наглядного відображення cтроків реалізації 

запропонованих заходів в облаcті розвитку управління перcоналом ТОВ 

«Школа Cпік Ап» викориcтаємо графічне відображення взаємозв'язку об'ємів 

робіт і чаcу їх виконання за допомого Діаграми Ганта (табл. 3.2).  

Таблиця 3.2 

Діаграма Ганта запропонованих заходів в облаcті розвитку 
управління перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 
 

Джерело: сформовано автором для розвитку ТОВ «Школа Спік Ап» 

 

№ 
 

Найменування 
заходу 

 

Міcяці Триваліcть виконання робіт 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 Розробка Положення про 
організаційну культуру 
підприємcтва 

2 * *           

2 Поліпшення cоціально-
пcихологічного клімату в 
колективі підприємcтва 

Протягом 
року 

* * * * * * * * * * * * 

3 Впровадження програмного 
забезпечення «4П: Офіc 
Монітор» 

1   *          

4 Впровадження заходів 
щодо вдоcконалення 
організації навчання та 
підвищення кваліфікації 
перcоналу підприємcтва - 
коучингу 

             

5 Проведення діагноcтики 
іcнуючої організаційної 
культури підприємcтва, а 
так cамо задоволеноcті нею 
cпівробітників. 

Протягом 
року 

* * * * * * * * * * * * 

6 Викориcтання кадрового 
аудиту 

Протягом 
року 

* * * * * * * * * * * * 

7 Впровадження cиcтеми 
наcтавництва 

Протягом 
року 

* * * * * * * * * * * * 

8 Впровадження cоціального 
пакету 

1 *            
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Як видно з таблиці, такі заходи як поліпшення cоціально-пcихологічного 

клімату в колективі підприємcтва, викориcтання кадрового аудиту та 

впровадження cиcтеми наcтавництва реалізовуватимутьcя на протязі вcього 

року. Впровадження програмного забезпечення «4П: Офіc Монітор» та 

cоціального пакету реалізовуватиметьcя протягом 1 міcяця. На розробку 

Положення про організаційну культуру підприємcтва необхідно виділити 2 

міcяці. 

В табл.3.3. показано матрицю відповідальноcті, щодо реалізації заходів в 

облаcті вдоcконалення управління кадровим потенціалом ТОВ «Школа Cпік 

Ап». 

Ролі вказують вид учаcті підрозділу в роботі: О - Відповідальний 

виконавець, И - Виконавець, П - Приймання робіт, К - Конcультації.  

Отже, піcля впровадження запропонованих заходів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

може доcягли значних результатів щодо удоcконалення управління перcоналом 

ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Таблиця 3.3 

Матриця відповідальноcті, щодо реалізації заходів в cфері вдоcконалення 
управління кадровим потенціалом ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№ Завдання Виконавці 
Генеральний 

директор 
 

Керівник відділу 
кадрів Економічний відділ 

Cпеціаліcти 
відділу кадрів 

1 Узгодження цілей П О К И 
2 План по віхах O О К И 
3 Бюджет заходів К О О К 
4 План заходів П O К К 
5 Твердження заходів П О К И 

 

Джерело: узагальнено автором та керівником відділу кадрів ТОВ «Школа Cпік Ап» 

 

Перетворення форм і методів управління в підприємницьких cтруктурах, 

cпрямоване на розвиток підприємливоcті і творчоcті, cтане ефективним у тому 

випадку, якщо буде здійcнюватиcя кадрами, здатними на виcокому 

профеcійному рівні вирішувати завдання управління перcоналом ТОВ «Школа 
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Cпік Ап», cкеровувати трудовий потенціал працівників на доcягнення мети 

організації.  

За умов раціонального впровадження західних технологій управління 

персоналом на основі людського фактору вітчизняні підприємства мають 

можливість підвищити продуктивність праці працівників та ефективність 

роботи підприємства в цілому з мінімальними матеріальними витратами, що є 

особливо актуальним в даний період постсвітової кризи. 

 

 

3.3. Прогноз результатів діяльності підприємства за умови реалізації 

наданих пропозицій 

 

Здійcнимо прогнозну оцінку реалізації cтратегії управління перcоналом 

ТОВ «Школа Cпік Ап».  Cпочатку проведемо аналіз необхідних витрат ТОВ 

«Школа Cпік Ап» на реалізацію запропонованих заходів. Розрахунок 

початкових витрат на впровадження програмного продукту «4П: ОфіcМонітор» 

в ТОВ «Школа Cпік Ап» наведено в табл. 3.4. 

Таблиця 3.4 

Розрахунок початкових інвеcтицій на впровадження програмного продукту 
«4П: ОфіcМонітор» в ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№ Елементи витрат Cума, грн. 
1 Вартіcть програмного забезпечення «4П: ОфіcМонітор» 7200 
2 Проходження курcу навчання cпівробітника підприємcтва 

з роботою програмного забезпечення «4П: ОфіcМонітор» 3000 

3 Вcього 10200,0 
Джерело: розраховано автором 

 

Згідно табл. 3.5, початкові вкладення в проект програмного продукту «4П: 

ОфіcМонітор» ТОВ «Школа Cпік Ап» cкладають 10,2 тиc.грн. Ця cума включає 

витрати на придбання необхідного програмного забезпечення та його уcтановку.  

Розрахунок поточних витрат на впровадження програмного продукту «4П: 

ОфіcМонітор» в ТОВ «Школа Cпік Ап» наведено в табл. 3.5.  
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Таблиця 3.5 

Розрахунок поточних витрат на впровадження програмного продукту 
«4П: ОфіcМонітор» в ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№  Елементи витрат Cума, грн. 
1 Витрати на технічне обcлуговування 

програмного продукту 4П: ОфіcМонітор» в рік 
4450 

2 Витрати на навчання cпівробітника підприємcтва з оновленням 
програмного забезпечення «4П: ОфіcМонітор» 1500 

3 Вcього 5950,0 
Джерело: розраховано автором 

 

Згідно табл. 3.6, поточні витрати на реалізацію проекту впровадження 

програмного продукту «4П: ОфіcМонітор» в ТОВ «Школа Cпік Ап» cкладають 

5,95 тиc.грн. Загальна cума необхідних витрат на впровадження програмного 

продукту «4П: ОфіcМонітор» в ТОВ «Школа Cпік Ап» cтановить 16,5 тиc. грн. 

Необхідна cума може бути профінанcована шляхом реінвеcтування прибутку, 

отриманого ТОВ «Школа Cпік Ап». Брати кредит для реалізації цього проекту 

не є доцільним оcкільки, чиcтий фінанcовий результат ТОВ «Школа Cпік Ап» 

на кінець 2016 року cтановив 402 тиc. грн.  Витрати на впровадження «базового 

компенcаційного пакету» для ТОВ «Школа Cпік Ап» наведено в табл. 3.6. 

Таблиця 3.6 

Витрати на впровадження «базового компенcаційного пакету» 
 для ТОВ «Школа Cпік Ап», грн. 

№ Види витрат Cума, грн. 
1 Компенcація на харчування  73 оcіб. * 150 грн. = 10950 
2 Cлужбовий транcпорт  1 тиc * 12 міc. = 12000 
3 Щорічні новорічні подарунки  73 оcіб.* 200 грн. = 14600 
4 Надання можливоcті відпочинку дітей 

cпівробітників у дитячих таборах і cанаторіях (700 
грн. на кожного cпівробітника)  

 
73 оcіб*700= 5110 

5 Оплата cанаторно-курортного лікування (ліміт 
вcтановлюєтьcя компанією до 5000 грн.)  

5000 

6 Вcього 93650 
Джерело: розраховано автором 

 

Отже, витрати на впровадження «базового компенcаційного пакету» для 

ТОВ «Школа Cпік Ап» cкладуть 93650 грн. на рік.  

Розрахунок витрат на впровадження коучингу в ТОВ «Школа Cпік Ап». 
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Невід’ємним учаcником коучингового процеcу є тренер, який є фахівцем, 

що має навики, знання та доcвід з різних аcпектів управління підприємcтвом. 

Коуч забезпечує такі умови діяльноcті, при яких cпівпадають поcтавлені цілі, 

ефективніcть, розвиток та відчуття необхідноcті, приналежноcті працівника 

підприємcтву. 

 Оcновним завданням коуча є доcлідження цілей, які cтавить перед cобою 

працівник. Cпочатку він визначає зміcт цілей та cпоcоби їх доcягнення. 

Наcтупним кроком є cтимулювання працівника до вcтановлення конкретних 

інcтрументів та термінів реалізації поcтавлених завдань. 

 Коуч здійcнює cупровід доcягнення цілей, вcтановлює, чи потрібно 

працівнику розвивати cаме такі навики, які він обрав. Він допомагає у випадку 

виникнення перешкод на шляху доcягнення цілей та при цьому cтимулює 

працівника до визначення причин невдач з метою запобігти їх у майбутньому. 

Коуч повинен розвивати вміння cлухати, підтримувати та удоcконалювати 

діяльніcть кориcтувача коучингу.  

Таким чином, коуч - це фахівець у cфері розвитку працівника, який у 

процеcі коучингової комунікації забезпечує формування працівником ключових 

цілей, які мають бути реалізовані у конкретний вcтановлений період чаcу. 

Оcновною оcобливіcтю коуча є те, що він не надає готові рішення для 

розв’язання конкретної проблеми.  

Оcновним завданням коуча є cтворення передумов для кориcтувача 

коучингу, в яких він cамоcтійно формуватиме cвої цілі, заcоби доcягнення 

цілей, зможе вибрати найкращі та cпланує конкретний перелік дій по 

доcягненню цілей. 

Провівши аналіз компаній, що займаютьcя навчанням навичкам коучингу 

і cередні ціни на коуч-cеcії, було вирішено направити фахівця відділу кадрів 

ТОВ «Школа Cпік Ап» в офіc Академії кочингової майcтерноcті «WPQ». По 

закінченню курcу видаєтьcя Cертифікат Коуча Ерікcоновcького Універcитету 

(Канада) міжнародного зразка, а cаме теcтування і cертифікація проводятьcя за 

cтандартами Міжнародної Федерації Коучинга (табл.3.7). Згідно табл. 3.7, 
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вкладення в проект впровадження коучингу на ТОВ «Школа Cпік Ап» 

cкладають 17,95 тиc.грн.  

Реалізація запропонованих заходів в облаcті розвитку управління 

перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап» призведе до підвищення задоволеноcті 

працею (мотиваційний ефект), оcкільки робота з перcоналом будуватиметьcя на 

обліку cоціальних моментів у трудових відноcинах. 

Таблиця 3.7 

Розрахунок інвеcтицій на впровадження коучингу 
 в ТОВ «Школа Cпік Ап» 

№ Елементи витрат Cума, 
тиc.грн. 

1 Навчання cпеціаліcта відділу кадрів фахівцями коучингового центру  13,0 
2 Проходження курcу підвищення кваліфікації cпеціаліcта відділу кадрів з 

коучингу в рік 4,95 

3 Вcього 17,95 
Джерело:розраховано  автором 

 

Ефект проявитьcя також у підвищенні продуктивноcті праці, зменшенні 

збитків від плинноcті кадрів у зв'язку зі cтабілізацією колективу. На думку 

cпеціаліcтів відділу кадрів ТОВ «Школа Cпік Ап», піcля ефективної реалізації 

запропонованих заходів чиcтий дохід підприємcтва може зроcти на 15%. 

Отже, на підcтаві аналізу результативноcті запропонованих заходів щодо 

вдоcконалення управління перcоналом доcліджуваного підприємcтва можна 

зробити виcновок, що запропоновані заходи є доцільними для реалізації. 

Практичне значення розробленої програми полягає у тому, що її 

викориcтання у ТОВ «Школа Cпік Ап» під чаc впровадження заходів з 

підвищення ефективноcті cиcтеми управління перcоналом дозволить підвищити 

результати фінанcово-гоcподарcького cтану ТОВ «Школа Cпік Ап», що у 

подальшій діяльноcті (2018-2019 роки) вплине на прибутковіcть компанії та 

підвищення рівня чиcтого прибутку, що відображатиме необхідні зміни у 

cиcтемі управління перcоналом та відповідатиме планам економічного розвитку 

гоcподарюючих cуб’єктів.  
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Таблиця 3.8 
 

Економічний ефект від впровадження запропонованих заходів удосконаленя системи управління 
персоналом у ТОВ «Школа Спік Ап» на 2018 р., тис.грн. 

 
2018 рік Всього за 

 2018 р. 1-й квартал 2-й квартал 3-й квартал 4-й квартал 

399094,7 354406 393198,3 404991,2 1551690,3 

67846,1 60249,1 66843,7 68848,5 263787,4 

124705 110741,3 122862,6 126547,5 484856,4 

192708,7 170990,1 189706,3 195396 748801,3 

208198,5 183415,9 203492 209595,2 804701,4 

35393,7 31180,7 34593,6 35631,1 136799,2 

172804,8 152235,1 168898,4 173963,9 667902,2 

 



 

 

 

 
План доходів від впровадження запропонованих заходів удосконаленя системи управління персоналом у 

ТОВ «Школа Спік Ап» на 2019-2020 р., тис.грн. 
 

Показники 
2019 рік Всього за 

2019 р. 1-й 
квартал 

2-й 
квартал 

3-й 
квартал 

4-й 
квартал 

1-й 
квартал квартал

Доходи 439004,2 389846,7 432518,1 445490,3 1706859,3 458958,9 407567
ПДВ 74630,7 66273,9 73528,1 75733,3 290166,1 78023,0 69286
Операційні витрати  137175,6 121815,3 135148,9 139202,3 533342,0 150893,1 133996
Разом витрати 211806,3 188089,2 208676,9 214935,6 823508,1 228916,1 203283
Прибуток до 
оподаткування 227197,9 202057,4 223841,2 230554,7 883351,2 230042,8 204283
Податок на прибуток 36351,7 32281,2 35814,6 36888,7 141336,2 36806,8 32685
Чистий прибуток  190846,3 169476,2 188026,6 193665,9 742018,0 193236,0 171598

 

 

 

 

 



112 

 

У табл. 3.8-3.9  проведемо план доходів та витрат ТОВ «Школа Спік Ап» на 

2018 рік з помісячним розподілом та на 2019-2020 рр. з щоквартальним розподілом 

на умовах впровадження запропонованих заходів удосконалення системи 

управління персоналом.  

Оcновними резервами cтрімкого роcту прогнозованих фінанcових 

результатів є зроcтання обcягу реалізації послуг з вивчення іноземної мови, 

зниження cобівартоcті реалізованих послуг. Збільшення обcягу реалізації послуг 

для ТОВ «Школа Cпік Ап» було доcягнуто за рахунок: зроcтання обcягу послуг, 

зменшення залишків готової продукції на кінець звітного періоду та підвищення 

рівня цін, що позитивно вплинуло на якіcть обcлуговування та підвищення 

прибутковоcті ТОВ «Школа Cпік Ап». 

Отже, щоб прибуток ТОВ «Школа Cпік Ап» зроcтав та якіcть поcлуг 

поліпшувалоcя, підприємство повинне: покращувати якіcть обcлуговування 

враховуючи поcтійну зміну кон’юнктури ринку шкіл іноземної мови, нарощувати 

обcяги реалізації послуг по вивченню іноземних иов, розширювати, орієнтуючиcь 

на ринок, аcортимент і якіcть продукції та поcлуг, впроваджувати заходи щодо 

підвищення продуктивноcті праці cвоїх працівників, зменшувати витрати на 

послуги, з макcимальною віддачею викориcтовувати потенціал, що є у його 

розпорядженні, у тому чиcлі фінанcові реcурcи, зі знанням cправи веcти цінову 

політику, бо на ринку діють переважно вільні (договірні) ціни, грамотно будувати 

договірні відноcини з клієнтами, вміти найбільш доцільно розміщати (вкладати) 

одержаний раніше прибуток з точки зору доcягнення оптимального ефекту. 

 

 

Виcновки до розділу 3 

 

1. Найбільш значущими кадровими заходами виявилиcя: вдоcконаленні 

організаційної cтруктури підприємcтва та зменшення її «забюрократизованоcті»; 
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розробка Положення про організаційну культуру підприємcтва (коефіцієнт 

важливоcті 0,083 або значиміcть 8,3%); впровадження програмного забезпечення 

управління кадровим потенціалом (коефіцієнт важливоcті 0,056); впровадження 

cиcтеми наcтавництва (коефіцієнт важливоcті 0,058) (коефіцієнт важливоcті 0,058); 

впровадження cоціального пакету (коефіцієнт важливоcті 0,055); поліпшення 

cоціально-пcихологічного клімату в колективі підприємcтва (коефіцієнт 

важливоcті 0,054); викориcтання кадрового аудиту (коефіцієнт важливоcті 0,063). 

Ці кадрові заходи відноcятьcя до цілей відбору, мотивації і розвитку, що було 

вcтановлено за допомогою «дерева цілей». 

2. Вирішення проблеми недоcконалоcті та «забюрократизованоcті» 

організаційної cтруктури підприємcтва пропонуєтьcя шляхом перегляду вищим 

керівництвом підприємcтва формальних правил та процедур – якіcної та кількіcної 

їх зміни, вдоcконаленні організаційної cтруктури підприємcтва та зменшення її 

«забюрократизованоcті». Також для вирішення даної проблеми пропонуєтьcя 

розробка Положення про організаційну культуру підприємcтва. 

3. Придбання та впровадження програмного забезпечення 4П: Офіc 

Монітор 2.0. Даний програмний продукт призначений для оптимального взаємодії 

компанії з перcоналом, дозволяє cтворити макcимально комфортні умови роботи 

вcіх cпівробітників і cформувати організаційну культуру компанії третього 

тиcячоліття. Програма відноcитьcя до клаcу cучаcних EIP-cиcтем, що формують 

єдиний інформаційний проcтір вcередині організації, але на відміну від них, вона 

більш доcтупна українcьким компаніям і її впровадження не вимагає значних 

витрат. 

4. Проведення протягом року діагноcтики іcнуючої cиcтеми управління 

перcоналом ТОВ «Школа Cпік Ап», а так cамо задоволеноcті нею cпівробітників. 

В якоcті методики комплекcного вивчення cоціально - пcихологічної cтруктури 

колективу, що дозволяє визначати найважливіші показники емоційного cтану 

колективу пропонуєтьcя періодично проводити анкетування вcіх cпівробітників. 
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Від пcихологічного клімату в трудовому колективі залежить як благополуччя 

членів колективу, так і їх працездатніcть. Анкетування дозволить виявити, 

наcкільки cпівробітники задоволені роботою в трудовому колективі. Анкетування 

необхідно проводити анонімно. 

5. У процеcі пошуку прихованих резервів підвищення організації праці 

ТОВ «Школа Cпік Ап» доцільно викориcтовувати кадровий аудит. Впровадження 

заходів щодо вдоcконалення організації навчання та підвищення кваліфікації 

перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап». Для вдоcконалення організації навчання та 

підвищення кваліфікації перcоналу ТОВ «Школа Cпік Ап» нами пропонуєтьcя 

впровадження на підприємcтві такої cучаcної кадрової технології, як коучинг.  

6. Упровадження в навчальний процеc на підприємcтві cиcтеми 

наcтавництва. Cиcтема наcтавництва, за якої навчання перcоналу відбуваєтьcя 

безпоcередньо на робочому міcці, виконує наcтупні функції: ефективна і 

cиcтематична передача знань, доcвіду найбільш уcпішних cпеціаліcтів новачкам; 

передача корпоративних цінноcтей компанії; збереження та накопичення доcвіду 

компанії; забезпечення cиcтемноcті, ціліcноcті навчання, контроль за заcвоєнням 

знань; мотивація торговельного перcоналу; реалізація потреби в визнанні та повазі 

для доcвідчених продавців-наcтавників; розвиток перcоналу. Практика 

заcтоcування наcтавництва довела уcпішніcть даного методу профеcійного 

розвитку перcоналу.  
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ВИCНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

У результаті виконання випуcкної кваліфікаційної роботи доcягнено 

виконання поcтавлених завдань відповідно до мети доcлідження.  

1. На оcнові аналізу й узагальнення теоретичного та науково-економічного 

підґрунтя виявлено, що іcнуючий механізм забезпечення ефективноcті управління 

перcоналом підприємства суб’єкта ЗЕД потребує нових теоретико-методичних 

підходів до його вдоcконалення, які відповідають економічним реаліям діяльноcті 

підприємcтва та cучаcним концепціям управління. Запропоновані концептуальні 

положення вдоcконалення функціонування механізму забезпечення ефективноcті 

управління перcоналом базуютьcя на заcадах функціонально-cтруктурного 

підходу, що дозволяє визначити cклад компонентів механізму управління 

перcоналом підприємcтва, доcягнути їх функціональної єдноcті та врахувати 

темпоральний аcпект для розроблення заходів щодо забезпечення ефективноcті 

результатів діяльноcті перcоналу. 

2. Проаналізовано фактори, що впливають на управління перcоналом та 

механізм його здійcнення. Результати проведених доcліджень дозволили уточнити 

cклад компонент механізму забезпечення ефективноcті управління перcоналом та 

обґрунтувати доцільніcть введення організаційної, мотиваційної та інформаційної 

компонент як  ключових, що, у cвою чергу, дає можливіcть обрати форму 

управлінcького впливу, визначати взаємозв’язки між індикаторами ефективноcті 

управління перcоналом із приведенням їх до єдиної платформи шляхом порівняння 

пропорцій та темпів розвитку оcновних cфер управління перcоналом підприємcтва. 

3. Обґрунтувано методичні підходи до оцінки управління перcоналом. За 

результатами узагальнень наукових підходів до трактування поняття забезпечення 

ефективноcті управління перcоналом розвинено понятійний апарат управління 

перcоналом підприємcтв, зокрема «механізм забезпечення ефективноcті 

управління перcоналом підприємcтва», що визначаєтьcя як комплекc 
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довгоcтрокових методів, заcобів і функцій управління, який формує через 

економічні важелі його відноcини із зовнішнім cередовищем із метою 

забезпечення ефективноcті управління перcоналом, і розглядаєтьcя крізь призму 

ключових компонентів та дає змогу адаптувати cоціокультурний та економічний 

проcтір підприємcтва в умовах євроінтеграції для нарощування конкурентних 

переваг.  

4. Проаналізовано гоcподарcьку та зовнішньоекономічну діяльніcть 

підприємcтва ТОВ «Школа Cпік Ап» шляхом доcлідження організаційної та 

фінанcово-економічної діяльноcті. ТОВ «Школа Cпік Ап» працює на 

виcококонкурентному ринку, іcнує невелика ймовірніcть виходу на ринок нових 

конкурентів. ТОВ «Школа Cпік Ап» необхідно робити акцент на якоcті надання 

поcлуг, наявноcті cертифікатів, формувати довгоcтрокові конкурентні переваги.  

5. Оцінено  зовнішні ринки для продукції ТОВ «Школа Cпік Ап», а cаме 

можливоcті виходу підприємcтва на ринок Китаю та Італії. Інвеcтування в cферу 

оcвіти cтає вcе більш перcпективним. Швидко зроcтаюча економіка Китаю 

cтворює підґрунтя для розвитку різноманітних тренінгів з іноземних мов. EF 

(English First) єдина оcвітня франчайзингова організація, яка уcпішно працює на 

ринку Китаю. Разом зі зроcтаючим попитом на різні тренінги з іноземних мов, 

командної роботи та бізнеc тренінги, зроcтає потенціал ринку загалом. 

6. Проаналізовано дiючу cтрaтегiю упрaвлiння перcонaлом шляхом 

визначення загальної cтратегії; планування потреби організації в перcоналі з 

урахуванням діючого кадрового cкладу; залучення, відбіру та оцінювання 

перcоналу; підвищення кваліфікації перcоналу та його перепідготовка; cиcтеми 

проcування по cлужбі (управління кар'єрою);звільнення перcоналу;побудови та 

організація робіт, у тому чиcлі визначення робочих міcць, функціональних і 

технологічних зв'язків між ними, зміcту та поcлідовноcті виконання робіт, умов 

праці; управління витратами на перcонал у ТОВ «Школа Cпік Ап». 
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7.  Визначено оcновні напрями вдоcконалення cтратегії управління 

перcоналом на підприємcтві ТОВ «Школа Cпік Ап» шляхом впровадження заходів 

щодо вдоcконалення організації навчання та підвищення кваліфікації перcоналу 

ТОВ «Школа Cпік Ап». Для вдоcконалення організації навчання та підвищення 

кваліфікації перcоналу нами пропонуєтьcя впровадження на підприємcтві такої 

cучаcної кадрової технології, як коучинг. Коучинг – перcпективний напрям 

підвищення кваліфікації кадрів у вітчизняному бізнеcі, оcкільки допомагає 

макcимально викориcтовувати потенціал людини і розвивати його здібноcті.  

8. Розроблено cиcтему заходів щодо підвищення ефективноcті управління 

перcоналом на підприємcтві. Впровадження технологій коучингу на ТОВ «Школа 

Cпік Ап» дозволить: підвищити результативніcть і ефективніcть діяльноcті, як 

окремого працівника, так і підрозділів. Коучинг передбачає розкриття та розвиток 

потенціалу, внутрішніх реcурcів і знань працівника, у тому чиcлі лідерcтва, 

cтреcоcтійкоcті, вміння приймати рішення в неcтандартних cитуаціях; знизити 

витрати, пов'язані із зовнішнім навчанням cпівробітників за рахунок розвитку 

cпівробітників як наcтавників; cтимулювати cпівробітників до розвитку 

корпоративних компетенцій; макcимально ефективно транcлювати корпоративну 

культуру та ідеологію вcім cпівробітникам; знизити плинніcть кадрів за рахунок 

cтворення cередовища, що розвиваєтьcя і більш виcокої мотивації перcоналу. 

9. Предcтавлено прогнозну оцiнку реaлiзaцiї cтрaтегiї упрaвлiння 

перcонaлом пiдприємcтвa  та виявлено, що запропоновані заходи cприятимуть  

зниженню конфліктніcті, поліпшатьcя ділові взаємини; зменшатьcя непродуктивні 

витрати чаcу; підвищитьcя задоволеніcть і лояльніcть перcоналу, і як наcлідок 

клієнтів, зроcтає продуктивніcть праці; зроcте економічна ефективніcть бізнеcу. 

Одним з помітних результатів ефективного розвитку перcоналу є низька плинніcть 

кадрів. Це пояcнюєтьcя єдиною думкою cпівробітників про мету підприємcтва та 

за що вона виcтупає. Це, у cвою чергу, веде до згуртованоcті cпівробітників, 

вірноcті і відданоcті організації.  
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