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ВСТУП 
 

Актуальність теми. Динамічний розвиток економіки України, високі 

темпи змін зовнішнього середовища та посилення конкуренції обумовлюють 

зростання ролі та значення персоналу як фактора підвищення 

конкурентоспроможності підприємства. Для вітчизняних підприємств проблема 

формування персоналу, який би відповідав сучасним вимогам, був зацікавлений 

у зростанні продуктивності праці та досягненні цілей, є надзвичайно 

актуальною. Успішно протистояти впливу негативних факторів оточення і 

поліпшувати ринкове становище дозволяє науково обґрунтована політика 

розвитку підприємства та взаємопов’язана з нею кадрова політика. У зв’язку з 

цим виникає необхідність формування організаційно-економічного механізму 

управління персоналом підприємств, адекватного ринковим перетворенням. 

Науково обґрунтована комплексна кадрова політика має стати основою 

при вирішенні всіх кадрових питань: відбору відповідної чисельності 

працівників необхідного рівня кваліфікації та освіти, їх адаптації та кар’єрного 

зростання, оцінки, стимулювання, мотивації та розвитку. 

Методичні основи управління персоналом закладено в роботах 

Ф. Герцберга, П. Друкера, А. Маслоу, Е. Мейо, М. Мескона, Ф.Тейлора. 

Вагомий внесок у розробку теоретичних і практичних засад підвищення 

ефективності роботи персоналу зробили вітчизняні вчені та фахівці країн СНД: 

Д. Богиня, Г. Дмитренко, В. Дятлов, Г. Щокін. Незважаючи на широкий спектр 

досліджень, деякі управління персоналом потребують подальшої розробки та 

органічного інтегрування в загальну стратегію розвитку підприємства. 

Мета і задачі дослідження. Мета наукової роботи полягає в дослідженні 

організаційно-економічного механізму реалізації кадрової політики 

підприємства, що в кінцевому підсумку підвищить його 

конкурентоспроможністю на ринку. Досягнення поставленої мети 

забезпечується вирішенням наступних завдань: дослідження економічної 

сутності кадрової політики підприємства та визначення організаційно-

економічного механізму її реалізації; оцінка кадрової політики ТОВ 
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«Галіївський маслозавод»; обґрунтування напрямків удосконалення кадрової 

політики ТОВ «Галіївський маслозавод». 

Об’єктом дослідження є організаційно-економічний механізм реалізації 

кадрової політики підприємства. 

Предметом дослідження є теоретичні та методичні засади управління 

персоналом підприємства, з подальшою розробкою шляхів по підвищенню 

ефективності механізму реалізації кадрової політики підприємства. 

Поставлені в роботі завдання вирішуються за допомогою таких методів: 

абстрактно-логічного (при теоретичному узагальнені сутності і змісту кадрової 

політики підприємства та особливостей її реалізації в сучасних умовах);  

монографічного (при вивчені та описані практики реалізації кадрової політики 

в умовах ТОВ «Галіївський маслозавод»); статистично-економічний (при 

аналізі середніх та відносних величин щодо конкретної господарської 

діяльності та показників її результативності та ефективності). 

Апробація матеріалів дослідження. Результати дослідження було 

апробовано на: Всеукраїнській науково-практичній on-line конференції 

здобувачів вищої освіти і молодих учених, присвяченої Дню науки (15-17 

травня 2019 р., м. Житомир); ІІ Міжнародній науково-практичній конференції 

«Підприємницька модель економіки та управління розвитком підприємства» 

(06-08 листопада 2019 р., м. Житомир);  VІ Міжнародній науково-практичній 

on-line конференції здобувачів вищої освіти і молодих учених «Менеджмент 

суб’єктів господарювання: проблеми та перспективи розвитку» (19-21 грудня 

2019 р., м. Житомир).  Опубліковано статтю у колективній монографії: 

Стратегічні альтернативи економічного розвитку підприємницької діяльності. 

Наукова новизна полягає в удосконаленні теоретико-методичних засад 

управління кадровою політикою підприємства на основі застосування 

системного підходу.   

Практичне значення одержаних результатів: пропозиції щодо 

удосконалення системи управління персоналом підприємства за рахунок 

впровадження соціального пакету та підвищення кваліфікації робітників 

підприємства використані на підприємстві ТОВ «Галіївський маслозавод». 
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1. Економічна сутність кадрової політики підприємства та визначення 

організаційно-економічного механізму її реалізації 

 

Становлення ринкової економіки України безпосередньо пов’язано з 

ефективністю розвитку підприємств усіх форм власності. Промисловість 

значною мірою обумовлює соціально-економічний стан країни та визначає 

рівень її економічного розвитку. У зв’язку з цим постають завдання 

забезпечення промислових підприємств кваліфікованим персоналом. 

Ефективна діяльність підприємства залежить не тільки від високого 

рівня конкурентоспроможності, достатнього виробничого потенціалу, але і від 

компетенції персоналу й ефективності його внутрішньої організації. Для 

успішного формування та реалізації будь-яких елементів потенціалу потрібні, 

насамперед, правильно підібрані кадри, якісне їх навчання, організаційна 

культура, тісне співробітництво, можливості для вияву ініціативи, база знань, 

матеріальне та нематеріальне стимулювання. З усіх елементів соціально-

економічної системи підприємства тільки персонал володіє здатністю активно і 

самостійно реагувати на динамічні зміни зовнішнього середовища, поєднуючи 

у часі і просторі усі інші компоненти. 

Це пов'язано з тим, що працівники, які мають необхідний комплекс 

знань і умінь та відповідні особистісні якості, складають ядро кадрового 

потенціалу. Саме працівники, що входять до його складу, вибирають, 

виконують і координують дії, які забезпечують переваги на ринках товарів і 

послуг, і тим самим високий рівень реалізації можливостей підприємства [3, с. 

112]. 

Кадрова політика – система роботи з персоналом, що об'єднує різні 

форми діяльності й має на меті створення згуртованого й відповідального 

високопродуктивного колективу для реалізації можливостей підприємства 

адекватно реагувати на зміни в зовнішньому і внутрішньому середовищах [15, 

с. 73]. 
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Відоме поняття кадрової політики в широкому і вузькому розумінні. В 

широкому розумінні – це система усвідомлених та обґрунтованих правил і 

норм, які приводять людські ресурси у відповідність зі стратегією фірми. У 

вузькому розумінні – сукупність конкретних правил і побажань у 

взаємовідносинах працівників і організацій [17, с. 169]. 

В результаті огляду літературних джерел з питань визначення суті і 

значення кадрової політики в діяльності підприємства приходимо до висновку, 

що дане поняття має неоднозначне трактування.  

Кадрова політика є основою системи управління кадрами, що 

представляє собою розраховану на тривалу перспективу лінію 

удосконалювання кадрів, генеральний напрямок у кадровій роботі, що 

визначається сукупністю найбільш важливих, принципових положень і 

установок, виражених у стратегічних рішеннях. Отже, поняття «кадрова 

політика» можна визначити наступним чином - це сукупність принципів, 

методів, форм організаційного механізму з формування, відтворення, розвитку 

та використання персоналу, створення оптимальних умов праці, його мотивації 

та стимулювання [23, с. 251]. 

Предметом кадрової політики  є вивчення відносин працівників в 

процесі виробництва з точки зору найбільш повного і ефективного 

використання їх потенціалу в функціонуванні виробничих систем. 

Основною метою кадрової політики є своєчасне забезпечення 

оптимального балансу процесів комплектування, збереження персоналу, його 

розвитку відповідно до потреб підприємства, вимог діючого законодавства та 

стану ринку праці.  

Головним елементом (суб’єктом) кадрової політики є кадри. Кадри – 

найбільш складний об’єкт управління в організації, тому що він, на відміну від 

предметних факторів виробництва, є “живим”, що спричиняє його здатність 

самостійно вирішувати, критично оцінювати вимоги, які до нього ставляться,  

діяти, має суб’єктивні інтереси, а також дуже чутливий до управлінського 

впливу, реакція на який невизначена [20, с. 92]. 
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Механізм реалізації кадрової політики підприємства являє собою систему 

планів, норм і нормативів, організаційних, адміністративних, соціальних, 

економічних і інших заходів, спрямованих на рішення кадрових проблем і 

задоволення потреб підприємства в персоналі. 

В ході формування кадрової політики, повинні відбуватися узгодження 

таких аспектів [15, с. 127]:  

• розробка загальних принципів кадрової політики, визначення 

пріоритетних цілей;   

• організаційно-штатна політика - планування потреби в трудових 

ресурсах, формування структури і штату, призначення, створення резерву, 

переміщення;  

• інформаційна політика - створення і підтримка системи руху кадрової 

інформації;  

• фінансова політика - формулювання принципів розподілу засобів, 

забезпечення ефективної системи стимулювання праці;  

• політика розвитку персоналу - забезпечення програми розвитку, 

профорієнтація та адаптація співробітників, планування індивідуального 

просування, формування команд, фахове підготування і підвищення 

кваліфікації. 

Таким чином, кожна організація веде кадрову політику, навіть якщо сама 

її не формулює. «Прихована» в наборі повсякденних та зрозумілих кожному 

процедур та процесів, вона визначає ефективність управління персоналом, а 

також те, наскільки приваблива на ринку праці компанія як роботодавець. Будь-

яка організація розробляє і здійснює свою кадрову політику. Кадрова політика 

визначає генеральну лінію і принципові настанови в роботі з персоналом на 

довготривалу перспективу. Розвиток суспільства, організації значною мірою 

визначається його кадровою політикою. 
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2. Оцінка кадрової політики ТОВ «Галіївський маслозавод» 

 
 

ВАТ «Галіївський маслозавод ім. В.Ф. Мазуркевича» створено в грудні 

1996р. відповідно до спільного рішення регіонального відділення фонду 

державного майна України в Житомирській області та організації орендарів 

Галіївського маслозаводу від 20 грудня № 225/1 шляхом перетворення 

Галіївського маслозаводу у відкрите акціонерне товариство згідно декрету 

Кабінету Міністрів України від 20 травня 1993р. № 57-93«Про приватизацію 

цілісних майнових комплексів державних підприємств та їх структурних 

підрозділів, зданих в оренду». Підприємство ТОВ «Галіївський маслозавод» 

розташоване за адресою: Житомирська обл., с. Галіївка. Дане підприємство 

виробляє сир вершковий, вершкове масло, спред солодковершковий, молоко, 

кефір, сметану, йогурти, згущене молоко, молоко сухе знежирене тощо.  

Безумовно на такому підприємстві як ТОВ «Галіївський маслозавод»  

кадровій роботі приділяють багато уваги, адже в ринкових умовах 

господарювання успіх роботи підприємства багато в чому забезпечують 

працівники, які працюють на ньому. Тому найбільш важливим елементом 

потенціалу підприємства є його персонал або кадри. ТОВ «Галіївський 

маслозавод»   суб’єктами кадрової роботи виступають кадровий відділ та відділ 

праці та заробітної плати. До об’єктів кадрової роботи на підприємстві 

належить: 

- розгляд і висунення кандидатур на керівні посади, проведення конкурсів 

на заміщення вакантних посад;  

- прогнозування та визначення поточної і перспективної потреби в кадрах 

та джерел їх залучення, уточнення потреб у підготовці спеціалістів; 

- планування та регулювання професійного й кваліфікаційного розвитку 

персоналу, процесів його звільнення та переміщення; 
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- організаційно-методичне забезпечення професійного, економічного 

навчання, підготовки і перепідготовки кадрів, планування цієї роботи з 

врахуванням потреб виробництва;  

- вивчення професійних, ділових, особистих якостей працівників на 

основі атестації, соціологічних дослідів; розробка рекомендацій щодо їх 

раціонального використання відповідно до здібностей і потреб організації; 

- вивчення причин плинності кадрів, динаміки змін у трудовому 

колективі, розробка заходів стабілізації та удосконалення соціальної і 

демографічної структури персоналу; 

- ефективне використання всіх форм матеріального й морального 

стимулювання працівників відповідно до їх трудової діяльності й соціальної 

активності. 

Від ефективності використання персоналу підприємства у процесі 

виробництва багато в чому залежать показники обсягу виробництва продукції, 

її собівартість, якість тощо. Тому аналіз використання трудових ресурсів є 

важливим розділом системи комплексного економічного аналізу діяльності 

підприємства ТОВ «Галіївський маслозавод». Ефективність використання 

трудових ресурсів оцінюється працівниками відділу праці та заробітної плати 

за допомогою показників продуктивності праці. 

Найважливішою умовою формування майна й підвищення ефективності 

господарської діяльності є забезпеченість підприємства робочою силою та її 

раціональне використання. При цьому необхідно враховувати, що нестача 

робочої сили спричиняє відхилення у технологічному процесі, непродуктивні 

витрати, а надлишок - призводить до недозавантаження робітників, 

використання робочої сили не за призначенням, зниження продуктивності праці. 

Проаналізуємо забезпеченість підприємства трудовими ресурсами за 

даними табл. 2.1. 

Аналізуючи дані табл. 2.1, можна зробити висновок, що на 

підприємстві відбулося зменшення чисельності працівників як в цілому, так 

і за окремими категоріями. Загальна чисельність працюючих фактично у 
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2018 р. зменшилася порівняно з 2016 р. на 97 чол. У звітному 2018 р., в 

порівнянні з 2016 р. відбулося значне зменшення робітників на 71 чол. та  

службовців – на 19 чол. Невиробничий персонал зменшився на 7 осіб. 

Зменшення  основних працівників відбулося в першу чергу через 

проведення реконструкції однієї із виробничих ліній заводу, це призвело 

зменшення невиробничих працівників.  

Таблиця 2.1  

Оцінка забезпеченості підприємств трудовими ресурсами за характером 

виконуваних функцій, чол. 
Показники  2016 р. 2017 р. 2018 р. Відхилення 2018 р. 

до 2016 р. 
+/- % 

Усього персоналу, у т.ч.:  261 174 164 -97 -37,2 
Працівники основної діяльності, з 
них:  

247 165 157 -90 -36,4 

- робітники  183 116 112 -71 -38,8 
- службовці 64 49 45 -19 -29,7 

з них:      
- керівники 15 10 9 -6 -40,0 
- спеціалісти 49 39 36 -13 -26,5 
Невиробничий персонал 14 9 7 -7 -50,0 

 

Для забезпечення безперебійного виробничого процесу на підприємстві у 

відділі організації праці та заробітної плати визначається чисельність 

промислово-виробничого персоналу на плановий період, засновуючись на 

даних технічного нормування, яке дозволяє науково обґрунтовувати потреби 

підприємства в затратах робочого часу для виконання встановленого 

виробничого завдання. 

Дані табл. 2.2. дають можливість зробити висновок, що на ТОВ 

«Галіївський маслозавод» відбулося скорочення чисельності персоналу 

підприємства. Загальна чисельність працюючих фактично у 2018 р. 

зменшилася порівняно з 2016 р. на 97 чол. У звітному 2018 р., у порівнянні 

з 2016 р. відбулося найбільше зменшення чисельності працівників у віці від 

34-50 років (на 48 чол. або 45,3%) та у віці 15-34 роки (26 чол. або 32,1%). 

Зокрема, зросла чисельність робітників з повною вищою освітою на 11 чол. 



11 
 
(19,3%). Великий відсоток працівників вікових груп 50 та вище  свідчить про 

те, що на підприємстві спостерігається тенденція «старіння» персоналу. 

Таблиця 2.2 

Кількість працівників за якісним складом на підприємстві 

Показник 2016 р.  2017 р. 2018 р. Відхилення 2018 р. 
від 2016 р. 

Чол. % Чол. % Чол. % +\- % 
1.Середньоспискова 
чисельність, чол. 261 100 174 100 164 100 -97 -37,2 

2. Кількість працюючих у 
віці (років): 
- 15-34 

 
 

81 

 
 

31,0 57 32,6 55 33,5 -26 -32,1 
- 34-50 106 40,6 54 31,0 58 35,2 -48 -45,3 
- 50-54 43 16,5 31 17,7 31 19,1 -12 -27,9 
- 54-працівники 
пенсійного віку 30 11,9 32 18,7 20 12,3 -10 -33,3 

3. Кількість працівників, 
які мають вищу освіту за 
освітнім рівнем: 
- середня спеціальна та 
базова вища освіта 

 
 
 
 

48 

 
 
 
 

18,2 47 26,9 52 31,7 4 8,3 
- повна вища освіта 57 21,8 66 18,0 68 41,5 11 19,3 

 

Як бачимо, на підприємстві у 2018 р. переважали жінки працівники, які у 

загальній структурі займали 64,4 %. 

Таблиця 2.3  

Розподіл працівників підприємства у 2018 р. 
Працівники Чол. Питома вага, % 

Чоловіки 52 35,6 
Жінки 112 64,4 
Всього: 164 100 

  

Характерним для підприємства є велика частка (34,4%) працівників з 

трудовим стажем від 10 і більше років (табл. 2.4).  

З врахуванням кваліфікації та інтересів виробництва на підприємстві 

відбуваються переміщення працівників. Для цього відділом кадрів організована 

підготовка та перепідготовка кадрів. Відділ кадрів турбується про те, щоб на 

підприємстві були створені необхідні умови для сумісництва навчання з 

роботою і дотримувались пільги, передбачені діючим законодавством. 
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Таблиця 2.4  

Розподіл працівників за трудовим стажем у 2018 р. 

Стаж роботи на підприємстві Чисельність 
працівників, чол. Питома вага, % 

до 1 року 12 7,2 
1-3 роки 23 13,5 
3-5 років 30 17,2 
5-10 років 48 27,7 
10 і більше 61 34,4 

Разом 164 100 
 

ТОВ «Галіївський маслозавод»   направляє працівників з їх згоди на 

навчання в вищі навчальні заклади для того щоб фахівці могли отримати другу 

вищу освіту на базі першої вищої. Передумовою зростання продуктивності 

праці та ефективності виробництва є стабільність складу персоналу.  

Таблиця 2.5 

Аналiз пiдготовки кадрiв на ТОВ «Галiївський маслозавод» за 2016–2018 рр. 
Показники Роки Вiдхилення 2018 р. 

вiд 2016 р. 2016 2017 2018 
+\- % 

Навчання новим професiям (первинна 
профпiдготовка), осiб 

13 18 17 4 30,8 

Безпосередньо на виробництвi, всього: 
- iндивiдуальна 
- курсова 

13 
13 
- 

14 
14 
- 

13 
11 
2 

0 
-2 
2 

0 
-15,4 
100 

У навчальних закладах рiзних типiв за 
договорами, всього,  
в тому числi професiйно-технiчних  

- 
 
- 

4 
 
4 

4 
 
4 

4 
 
4 

100 
 

100 
 

Як бачимо, в 2017 та 2018 рр. на пiдприємствi було активiзовано навчання 

новим професiям. Введемо додатковий показник (К1): спiввiдношення тих, хто 

навчається новим професiям, до загальної чисельностi робiтникiв.  

- в 2016 р. К1= 4,9%;  

- в 2017 р. К1 = 10,3%;  

- в 2018 р. К1 = 10,4%. 

Отже, в 2018 р. 10,4 % всiх працiвникiв отримувало додатково ще одну 

професiйну освiту, що свiдчить про iнтенсивний тип зростання ТОВ 

«Галiївський маслозавод» i його iнновацiйний розвиток.  
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Таблиця 2.6 

Аналiз пiдвищення квалiфiкацiї працiвникiв  
Показники Роки Вiдхилення 2018 р. 

вiд 2016 р. 2016 2017 2018 
+\- % 

Пiдвищення квалiфiкацiї безпосередньо на 
виробництвi, осiб 
у тому числi 

24 17 19 -5 -20,8 

- керiвники 6 4 3 -3 -50,0 
- професiонали та фахiвцi 7 6 6 -1 -14,3 
- квалiфiкованi й iншi робiтники 11 7 10 -1 -9,1 

 

Отже, серед робiтникiв свою квалiфiкацiю пiдвищили за 2016-2018 рр. 11 + 

7 + 10 = 28 осiб, серед фахiвцiв 7 +6 + 6 = 19 осiб за цей же перiод, серед 

керiвникiв 6+4+3=13 осiб. Загалом пiдвищення квалiфiкацiї торкнулося за три 

роки 60 працiвникiв.  

Для аналізу руху робочої сили підприємства використаємо дані табл. 2.7. За 

даними табл. 2.7 можна зробити висновок, що коефіцієнт прийняття у 2013 р. 

не змінився і залишився на рівні 2011 р., а коефіцієнт звільнення робітників у 

2013 р. порівняно з 2011 р. збільшився і склав 0,05 пунктів. При цьому 

коефіцієнт плинності кадрів зріс на 0,03 пункти, а коефіцієнт стабільності 

персоналу зменшився на 2,1%, і становив у 2013 р. 0,95.До задач кадрової 

роботи на підприємстві входить проведення атестації керуючих працівників, 

спеціалістів та службовців, результати якої використовуються з метою 

забезпечення відповідності кадрів до зростаючих вимог. 

Таблиця 2.7 

 Рух трудових ресурсів на підприємстві 
Показники  2016 р. 2017 р. 2018  р. Відхилення 2018 

р. до 2016 р. 
+/- % 

1 2 3 4 5 6 
Середньооблікова чисельність 
працівників (чол.) 

261 174 164 -97 -37,2 

Прийнято на підприємство (чол.) 5 9 4 -1 -20,0 
Кількість працівників, що звільнились, 
(чол.) 

92 19 14 -78 -84,8 

Кількість працівників, яких звільнено за 
власним бажанням і за порушення 
трудової дисципліни, (чол.) 

89 17 10 -79 -88,8 
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Продовження табл. 2.7 

1 2 3 4 5 6 
Коефіцієнт обороту з прийому 
персоналу 

0,02 0,05 0,02 0 Х 

Коефіцієнт обороту зі звільнення 0,4 0,1 0,09 -0,31 Х 
Коефіцієнт плинності кадрів 0,3 0,1 0,06 -0,24 Х 

 

За даними табл. 2.7 можна зробити висновок, що коефіцієнт обороту з 

прийому персоналу у 2018 р. на ТОВ «Галіївський маслозавод» не змінився і 

залишився на рівні 2016 р., а коефіцієнт обороту зі звільнення робітників у 2018 

р. порівняно з 2016 р. зменшмвся на 0,31 пункт. При цьому коефіцієнт 

плинності кадрів зменшився на 0,24 пункти.  

В табл. 2.8 проведемо аналiз вимог для рiзних категорiй персоналу, якi 

висуваються при доборi їх на вакантнi мiсця. Таким чином, бачимо, що на 

пiдприємствi до працiвникiв непромислового виробництва ставляться бiльш 

високi вимоги до знання своєї справи. Разом з тим, в цехах також потрiбна 

висококвалiфiкована робоча сила, яка має свої критерiї оцiнювання при 

прийняттi на роботу в виробничий цех. Це: спецiальнiсть, практичнi навички, 

iнновацiйнiсть, здатнiсть працювати в рiзних умовах психологiчного та 

фiзичного характеру, вмiння працювати на автоматизованих лiнiях з 

прикладними програмами. Розробимо питальник, що має нам розкрити 

механiзм добору кадрiв на пiдприємствi. На питання вiдповiдає iнспектор 

вiддiлу кадрiв пiдприємства.  

ТОВ «Галіївський маслозавод»   організує оцінку персоналу понад чотири 

роки, що дозволяє йому виробити власні методи її проведення. Оцінка – це 

процедура визначення рівня знань співробітника, його практичних та ділових 

навичок, ступеня розуміння їм своїх завдань та ефективності їх виконання. 

Успішно пройшовши оцінку, працівник підтверджує свою кваліфікацію, в 

нього з'являється можливість кар'єрного росту. Він може бути підвищений по 

посаді або зарахований в кадровий резерв.  
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Таблиця 2.8 

Аналiз способiв добору рiзних категорiй персоналу  
Вiддiл 

пiдприємства 
Вимоги до кандидата на посаду Вимоги кандидата до посади Можливiсть 

вимагати 
умови 

кандидатом 

Рiвень 
освiти 

Досвiд 
роботи 

Знання 
ПК 

Наяв-
нiсть 
мед. 

допуску 

Вимоги 
до з/п 

Вимоги 
до умов 
роботи 

Вимоги 
до соц. 

забезпе-
чення 

Вiддiл 
бухгалтерiї 

в/о 3-5 
рокiв 

Потрiб-
на 

Не 
потрiб-

ний 

Висока Євро-
стандарт 

Соц-
пакет. 

Можливостi 
вимагати 

немає 
Вiддiл кадрiв в/о 0-3 

Роки 
Потрiб-

на 
Не 

потрiб-
ний 

Висока Євро-
стандарт 

Соц-
пакет. 

Можливостi 
вимагати 

немає 
Виробничий 

цех 
Спец. 0-2 

Роки 
Потрiб-

на зi 
спец. 

облад-
нанням 

Потрiб-
ний 

Помiрнi Не 
вибаг-
ливi 

Немає Можливостi 
вимагати 

немає 

Лабораторiя 
контролю 

якостi 
продукцiї 

Вища 
спец. 

3-5 
рокiв 

Потрiб-
на зi 
спец. 

облад-
нанням 

Потрiб-
ний 

Високi Високi Соц-
пакет 

Можливiсть 
вимагати є 

Охорона 
заводу 

Будь-
який 

0-1 рiк Не 
потрiб-

но 

Потрiб-
ний 

Помiрнi Невибаг-
ливi 

Не вису-
вають 

Можливостi 
вимагати 

немає 
 

Важливою функцією кадрової роботи на підприємстві є матеріальна та 

моральна мотивація працівників. Матеріальною мотивацією виступає оплата 

праці працівників підприємства. динаміку та структуру фонду оплати праці на 

підприємстві відображено у табл. 2.9. 

Згідно даних табл. 2.9, можна зробити висновок, що з 2016 р. по 2018 р. 

основна сума оплати праці збільшилась на 4321 тис. грн. Відбулося це в першу 

чергу за рахунок зростання мінімального рівня оплати праці в країні. Сума 

додаткової оплати праці збільшилась відповідно на 1388 тис. грн. у 2018 р., дані 

зміни зумовлені приділенням особливої уваги відрядно-преміальній системі 

оплати праці робітникам основного виробництва. Зросли також інші 

заохочувальні і компенсаційні виплати на 138 тис. грн.  
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Таблиця 2.9 

Динаміка і структура фонду оплати праці на підприємстві 
Показники  2016 р. 2017 р. 2018 р. Відхилення 2018 р. 

від 2016 р. 
тис. 
грн. 

% тис. 
грн. 

% тис. 
грн. 

% +;- % п.с. 

Основна оплата праці 7411 74,7 10508 73,0 11732 74,4 4321 58,3 -0,3 
Додаткова оплата праці 2302 23,2 3556 24,7 3690 23,4 1388 60,3 0,2 
Інші заохочувальні та 
компенсаційні виплати 

208 2,1 331 2,3 346 2,2 138 66,3 0,1 

Разом  9921 100 14395 100 15768 100 5847 58,9 Х 
 

Проаналізуємо ефективність використання праці працівників підприємств, 

табл. 2.10. 

Таблиця 2.10 

Показники використання праці працівників 

Показники Од. 
Виміру 2016 р. 2017 р. 2018 р. 

Відхилення 
2018 р. до 
2016 р.,% 

Середньооблікова чисельність 
працівників  чол. 261 174 164 -37,2 

Відпрацьовано працівниками людино-
годин 135989 92510 87193 -35,9 

Чисельність працівників, які працюють 
на умовах неповного робочого часу чол. 14 17 8 -42,9 

З них за власним бажанням чол. 14 17 8 -42,9 
Фонд оплати праці: 
- річний 
- місячний 

тис. грн. 9921 
826,8 

14395 
1199,6 

15768 
1314 

58,9 
58,9 

Середньомісячна заробітна плата  грн. 3164 6894 8012 153,2 
 

Річний фонд оплати праці працівників на всіх підприємстві збільшився у 

2018 р. збільшився на 58,9% від рівня 2016 р. Чисельність працівників, які 

працюють на умовах неповного робочого часу зменшилася на 42,9%. Рівень 

середньомісячної оплати праці виріс.  

Найбільш повно характеризує рівень ефективності управління персоналом 

співвідношення темпів зростання продуктивності праці та заробітної плати. 

Якщо ці темпи майже однакові, то можна стверджувати про достатньо високий 

рівень управління персоналом. Оцінка співвідношення темпів зростання 
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продуктивності праці і середньої заробітної плати на ТОВ «Галіївський 

маслозавод»   представлено у табл. 2.11. 

Таблиця 2.11 

Оцінка співвідношення темпів зростання продуктивності праці і 

середньої заробітної плати 
Показник  2016 р. 2017 р. 2018 р. Відхилення 

2018 р. від 
2016 р., +/- 

Продуктивність праці одного працівника, 
тис. грн./ чол. 682,4 1639,7 1305,8 623,4 

Середньорічна заробітна плата 1-го 
працівника, тис. грн.  
- із заохочувальними виплатами 

38,0 82,7 96,1 58,1 

- без заохочувальних виплат 36,7 61,5 71,8 35,1 
Темпи приросту порівняно із попереднім 
періодом,% 

    

- продуктивності праці 57,1 140,3 -20,4 -77,5 
- середньорічної заробітної плати з 
урахуванням заохочувальних виплат 

14,7 117,6 16,2 1,5 

- середньорічної заробітної плати без 
урахування заохочувальних виплат 

13,4 120,4 16,7 3,3 

 

З розрахунків, проведених у табл. 2.11, видно, що на підприємстві протягом 

2016-2018 рр. спостерігалося підвищення продуктивності на 91,4%, а середньої 

заробітної плати на 152,9%. Це означає, що темпи зростання внеску працівників у 

виробництво товарної продукції є значно меншими ніж темпи росту оплати  праці, 

що суперечить умовам розширеного відтворення. Проте, темпи росту 

продуктивності праці у 2018 р. суттєво знизилися в порівнянні із попереднім роком 

на 20,4%. З одного боку,  дану тенденцію можна визначити як негативну, адже, у 

попередньому 2016 р. відбулося оновлення обладнання. З іншого боку – 

обладнання було оновлене у 2017 р. коли і відбувся стрибок росту продуктивності 

праці, а у наступному 2018 р. підприємство отримало приріст, до вже досягнутого 

росту, і це можна вважати нормальним. Причому, темпи приросту заробітної плати 

у 2016-2017 рр. були меншими ніж приріст продуктивності праці. 

Отже, робота з кадрами має стати однією із складових частин роботи у 

сфері управління на підприємстві. Вона повинна включати в себе весь спектр 

питань з менеджменту персону, і проводитися обов’язково на плановій основі. 
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3. Обґрунтування напрямків удосконалення кадрової політики ТОВ 

«Галіївський маслозавод» 

 

З розвитком і ускладненням виробництва, прискоренням науково-

технічного прогресу змінюються вимоги до кадрів. Підвищуються вимоги до 

загальноосвітньої, економічної, технічної, технологічної підготовки робітників 

та службовців, до рівня їхньої кваліфікації. Виникають питання раціонального 

використання трудових ресурсів, оптимальної оцінки діяльності кадрів. А 

оскільки зазначені напрямки управлінської діяльності відносяться до області 

кадрової роботи, одночасно розширюються функції кадрових служб 

підприємств. 

Значну частину кадрової роботи на підприємстві ведуть безпосередньо 

керівники. Саме керівник зобов'язаний організувати роботу кадрової служб по 

підбору і розміщенню кадрів так, щоб забезпечити виконання задач, що стоять 

перед підприємством. Крім того, необхідно мати на увазі, що в питаннях 

призначення чи переміщення працівника, оцінки його ділових якостей завжди 

активну участь приймає його безпосередній керівник. В обов'язок керівника 

також входить піклування про розширення компетенції відділів кадрів, 

підвищенні ролі кадрової служби, удосконаленні їх роботи, підвищенні 

кваліфікації кадрових працівників. 

Однією із задач кадрової роботи ТОВ «Галіївський маслозавод» є 

організація підготовки та перепідготовки кадрів, забезпечення росту 

кваліфікації робітників безпосередньо на виробництві та в навчальних закладах.  

Підвищити ефективність атестації працівників управління, а також 

забезпечити об'єктивність її оцінок і висновків можна шляхом застосування 

експертних оцінок фахівців і особливо керівників, здійснюваних з урахуванням 

думок експертів одного рівня з оцінюваним і підлеглими. 

Як раніше вже зазначалося, на підприємстві застосовується історичний 

метод оцінювання персоналу і тестування. Суть якого полягає в аналізі 

кадрових даних, листів з обліку кадрів, особистих заяв, автобіографій, 
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документів про освіту, характеристик. Результатом історичного методу є 

логічні висновки про сім’ю, освіту, кар’єру, риси характеру. Тестування 

допомагає скласти психологічний портрет працівника. Дані методи є досить 

застарілими та неефективними, тому на підприємстві ми пропонуємо для 

оцінювання ділових і особистих якостей управлінського персоналу застосувати 

методику вітчизняного науковця Е.А. Дорошенка. Ця методика є досить 

ефективною, проте її можна застосувати лише для окремого структурного 

підрозділу, а не до підприємства в цілому.  

Для прикладу візьмемо відділ маркетингу та збуту (відділ обрано з 

урахуванням максимальної чисельності працівників) ТОВ «Галіївський 

маслозавод». Суть цієї методики полягає у проведенні аналізу за факторами 

оцінювання з урахуванням коефіцієнтів, які наведені в табл. 3.1.  

Таблиця 3.1  

Фактори оцінювання управлінського персоналу 

№ 
з/п 

Фактори оцінювання Коефіцієнт значущості (Кз) для 
Керівників Спеціалістів Службовців 

1 Трудові якості 0,24 0,24 0,24 
2 Організаторські здібності 0,22 0,14 0,12 
3 Компетентність 0,18 0,26 0,26 
4 Особисті якості 0,16 0,16 0,16 
5 Психологічна сумісність 0,20 0,20 0,22 
 Всього  1,0 1,0 1,0 

 

Набір п’яти факторів описує повний портрет атестанта в цифровому 

вимірі. Для цього потрібно провести анкетування серед колективу відділу.  

Оцінки виставляються в графу “оцінка” за бальною системою згідно з 

такими критеріями:  

– якість виявляється вищою мірою і постійно – 5 балів;  

– якість виявляється досить постійно – 4 бали;  

– якість виявляється частково й періодично – 3 бали;  

– якість не виявляється, і це не шкодить роботі – 2 бали;  

– якість не виявляється, і це шкодить роботі – 1 бал.  
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Кожен із працівників має змогу бути й експертом, і атестантом. Для того, 

щоб оцінювання було об’єктивним, експерти ставлять оцінки анонімно. 

Середня оцінка визначається як середня арифметична із перелічених показників 

за кожним критерієм. Потім всі оцінки приводяться до одного знаменника через 

співвідношення комплексної оцінки до максимально можливої. У зв’язку з цим 

вони виражені в питомій вазі до одиниці, де одиниця є нормою, ідеалом,  

стандартом (дорівнює 5 балам).  

У відділі маркетингу та збуту два керівники і п’ять спеціалістів. 

Отримавши результати анкетування працівників цього відділу, зведемо їх у 

табл. 3.2 і проаналізуємо.  

Таблиця 3.2  

Аналіз рейтингових коефіцієнтів якості працівників відділу маркетингу та 

збуту  
№ 
з/п 

Атестанти Фактори оцінювання Всього  
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1 Начальник 0,21 0,12 0,23 0,13 0,20 0,90 
2 Заступник начальника 0,22 0,13 0,26 0,15 0,20 0,94 
3 Інженер з маркетингу 1-ї 

категорії 
0,20 0,12 0,25 0,15 0,19 0,91 

4 Інженер зі збуту 1-ї категорії 0,20 0,11 0,23 0,13 0,14 0,80 
5 Інженер з маркетингу 2-ї 

категорії 
0,20 0,13 0,25 0,13 0,14 0,85 

6 Інженер з маркетингу 2-ї 
категорії 

0,15 0,07 0,11 0,11 0,12 0,56 

7 Інженер зі збуту 2-ї категорії 0,14 0,08 0,13 0,09 0,08 0,5 
 

Діапазони рейтингового коефіцієнта якості:  

1) від 0,20 до 0,49 – працівник не відповідає посаді, яку займає;  

2) від 0,50 до 0,59 – працівнику призначається переатестація через рік з 

відповідними рекомендаціями щодо покращення роботи, підвищення 

кваліфікації;  

3) від 0,60 до 0,80 – працівник відповідає посаді;  
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4) від 0,80 – працівника можна рекомендувати в резерв, призначений на 

вищу посаду, може бути підвищена заробітна плата. 

Таким чином, у відділі маркетингу не має працівників, рейтинг яких 

ввійшов до першого діапазону, і це є позитивним фактом.  

Рейтинговий коефіцієнт більшості членів колективу (п’ять осіб) ввійшов 

до четвертого діапазону. Це означає, що ці працівники повністю відповідають 

своїй посаді, заслуговують на призначення на вищу посаду і підвищення 

заробітної плати. Звичайно, є працівники, коефіцієнт яких ввійшов до другого 

діапазону, але це не псує загальної картини.  

Отже, кадровий потенціал відділу маркетингу та збуту  з якісного погляду 

перебуває на високому рівні, якщо брати до уваги критерій особистих і ділових 

якостей колективу.  

Важливою проблемою підприємства є уміле використання кадрового 

резерву. Необхідно вчасно визначити момент, коли резервіст повинний бути 

висунутий на ту посаду, на якій він принесе найбільшу користь. Мова йде про 

зміцнення відстаючих ділянок виробництва здатними ініціативними 

керівниками. У складі резерву кадрів на висування доцільно передбачати два 

напрямки: оперативний і перспективний резерв (на більш високі посади 

керівників з довгостроковою підготовкою). 

Підготовка в складі оперативного резерву, як показує практика, не 

повинна тривати більш трьох років, тому що «засиджування» у резерві 

демобілізуючи впливає на активність працівника, зарахованого в резерв, тому 

що порушує його життєві цілі і плани. Це, в свою чергу, призводить до 

зниження ефективності роботи ТОВ «Галіївський маслозавод». 

Висування кандидатів у резерв повинне бути публічним з метою 

досягнення великої об'єктивності в оцінці кандидатів, що включаються в 

списки резерву. Інформація, використовувана при доборі кандидатів у резерв, – 

це різноманітні і по можливості найбільш повні зведення, якими керуються 

відділи кадрів, адміністрація підприємства. Доцільно висування кандидатів у 

резерв кадрів обговорювати на зборах колективу, що скорочує помилки при 
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формуванні резерву і сам резерв стає більш надійним, тому що суспільна думка 

– найважливіше і найнадійніше джерело інформації про особистість. 

На ТОВ «Галіївський маслозавод» пропонуємо використовувати наступну 

практику створення кадрового резерву. На першій стадії формується 

контингент молодих перспективних працівників, що з ймовірністю, що 

перевищує 0,5, можуть бути призначені на керівні посади. На другій стадії – з 

відібраних кандидатів визначають тих, хто має ймовірність стати керівником 

приблизно 0,9, яких і включають у списки резерву.  

Доцільно також щорічно заслуховувати кандидатів у резерв на зборах (як 

вони виконують висловлені на їх адресу побажання, враховують критичні 

зауваження). 

Одним із елементів кадрової політики є застосування системи 

матеріального стимулювання. Тому, на сьогоднішній день ми пропонуємо 

впровадити на підприємстві систему соціального пакету, який покликаний 

забезпечити соціальний розвиток трудового колективу підприємства. Соціальний 

пакет може включати різні складові, але основними його елементами є заробітна 

плата, що в свою чергу поділяється на основну, додаткову та інші заохочувальні 

та компенсаційні виплати, та додаткові соціальні пільги, які підприємство 

визначає для всіх працівників однаково чи встановлює індивідуально для кожного 

окремо, перераховуючи їх в індивідуальних трудових договорах (рис. 3.1). 

Разом з тим, підприємство може встановлювати додаткові соціально-

побутові пільги для своїх працівників з метою заохочення їх до праці та 

підвищення продуктивності її, так звані соціальні гарантії, які не передбачені 

законодавством. 

Кодекс законів про працю передбачає, що підприємства в межах своїх 

повноважень і за рахунок власних коштів можуть встановлювати додаткові 

порівняно із законодавством трудові та соціально-побутові пільги для 

співробітників. Такі пільги можуть здійснюватися на основі Положення про 

соціальні гарантії, що додається до колективного договору як додаток, або можуть 
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регламентуватися положеннями, викладеними безпосередньо в колективному 

договорі. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.1. Структура соціального пакета 
 

До додаткових пільг та гарантій належать: недержавне пенсійне 

страхування, перевезення працівників до місця роботи і назад, навчання 

персоналу за кошти підприємства, надання безпроцентних грошових позик, 

безоплатне харчування, оплата медогляду та лікування працівників, оплата 

квитків на концерти, в театр, в кіно тощо, організація дозвілля на підприємстві, 

путівки на відпочинок, на екскурсію та ін.  

Для визначення впливу мотивації персоналу на ефективність фінансово-

економічної діяльності підприємства побудовано багатофакторну лінійну модель 

нормальної регресії. Результуючим показником обрано чистий дохід 

підприємства, так як він є результатом опосередкованого впливу мотивації праці. 

Факторами, які мають зв’язок із мотивацією персоналу, та які істотно 

впливають на чистий дохід підприємства, було обрано: основну заробітну плату 

( 1Х ), додаткову заробітну плату ( 2Х ), чисельність працівників ( 3Х ). Так як ми 

оцінюємо вплив трьох факторів на показник чистого доходу, то обсяг вибірки 
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відпрацьований 
час чи кількість 

виготовленої 
продукції 

Основна заробітна 
плата 

(базовий оклад) 

Додаткова 
заробітна 

плата 
 

Інші гарантійні 
та 

компенсаційні 
виплати 

Додаткові, порівняно із 
законодавством, трудові та 

соціально-побутові пільги та 
гарантії 

 

Додаткові соціальні пільги та гарантії 

Соціальний пакет 
 

Заробітна плата 



24 
 
змінних має бути зваженою до числа спостережень, для того щоб модель була 

адекватною (табл. 3.3).  

Таблиця 3.3 

Вхідні дані для побудови багатофакторної моделі 
Рік Чистий дохід, тис. 

грн. (У) 
Фактори 

Основна ЗП, тис. 
грн. ( 1Х ) 

Додаткова ЗП, 
тис. грн. ( 2Х ) 

Чисельність працівників 
( 3Х ), чол. 

2012 114736 2438 757 245 
2013 123563 2929 1108 246 
2014 117932 3241 1120 247 
2015 116873 5136 1186 269 
2016 178106 7411 2510 261 
2017 285309 10508 3887 174 
2018 214147 11732 4036 164 

 

Можемо проаналізувати отримані результати.  

1. Показник адекватності моделі  μ = 2.321079 % (<5%) – це означає 

модель є адекватною статистичним даним і її можна застосовувати. 

2. Показник кореляції R = 0,970641 показує, що присутній дуже сильний 

прямий зв’язок між чистим доходом та факторами 

3. Показник детермінації  2R = 09421437 задовольняє нормативним 

вимогам побудови лінійної моделі. 

4. Аналіз довірчих інтервалів моделі β = (1,15852х 510   -9,876645  19,681462  

-103,737997) показав, що найбільшого позитивного ефекту можна досягти за 

допомогою маніпуляції додатковою зарплатою. При збільшенні додаткової 

зарплати на 1 тис. грн. чистий дохід зросте на 19,681 тис.грн.  

5. Аналізуючи коефіцієнти еластичності е = (-2,431025  2,578  -2,782151), 

можемо зробити висновок, що при зменшенні основної заробітної плати та 

чисельності працівників на 1% чистий дохід збільшиться відповідно на 2,4% і 

2,8%, при збільшенні додаткової заробітної плати на 1% чистий дохід 

збільшиться на 2,6%. Сумарна еластичність ∑е  = -2,635176 показує, що при 

зменшенні всіх факторів на 1% чистий дохід зросте на 2,6%. 

Головним фактором трудової активності працівників на підприємстві є 

заробітна плата. Як показало наше анкетування, за це висловилась більшість 
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опитуваних. Тому ми провели кореляційний аналіз продуктивності праці, щоб 

визначити, яким чином на цей показник впливає підвищення заробітної плати. 

За допомогою кореляційного аналізу ми можемо проаналізувати вплив 

середньомісячної заробітної плати на продуктивність праці персоналу. Як 

функція використовується продуктивність праці (у), а як фактор-аргумент  -  

заробітна плата (х). 

Таблиця 3.4 

Кореляційний аналіз продуктивності праці 
N iy  ix  

ix - x  iy - y   ( ix - x ) 2  ( iy - y ) 2  ( ix - x ) x ( iy - y ) 
2014 477,5 4361,49 -5791,6 -430,48 33542630,56 185313,03 2493167,97 
2015 434,5 6322,38 -3830,7 -473,48 14674262,49 224183,31 1813759,84 
2016 682,4 9921,51 -231,6 -225,58 103426,56 50886,34 52244,33 
2017 1639,7 14395,18 4242,1 731,72 17995412,41 535414,16 3104029,41 
2018 1305,8 15768,50 5615,4 397,82 31532717,16 158260,75 2233918,43 

∑ 4539,9 50769,06   97848449,18 1109057,59 9691119,98 
 

На основі отриманих результатів з таблиці 3.4 проведемо розрахунки.  

x = 
5

59769,06  = 10153,112 

y = 
5

4539,9 = 907,98 

R = 
∑
∑

×

×
2)y-(yi)x-(xi

)y-(yi)x-(xi
2

= 

85,0
35,10417272

96119,98
3,328081085195652

969119,98
1109057,59897848449,1

9691119,98
===

×
 

=y

0,0135xi-360,7482,397758,56 -0,0135xi

397,82)-(xiy)x-(xi2)x-(xi
)y-(yi)x-(xi 56159,4

716025,91
9671,66

+=+=

=+×=+×
∑

∑ ×
 

R = 0,85 
2R  = 0,72 або 0,72% 

y = 0,0135xi360,74- +  

Як видно з наведених розрахунків, коефіцієнт кореляції складає 0,85, що 

свідчить про сильний прямий зв'язок заробітної плати з продуктивністю праці, 
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тобто підвищення середньої заробітної плати призводить до збільшення 

продуктивності праці 

Коефіцієнт детермінації R2=0,72, тобто показує, що продуктивність праці 

залежить на 72% від заробітної плати. Отримане лінійне рівняння регресії і 

коефіцієнт регресії при “х” свідчать, що в середньому при зростанні середньої 

заробітної плати на 100  грн. продуктивність праці зросте на 1,35%.  

В ході проведених досліджень виявлено, що існує постійна потреба 

підприємства в підвищенні продуктивності праці, для цього, в першу чергу, 

необхідна якісна робоча сила. Тому найважливішим фактором ефективної 

роботи підприємства є безупинна перепідготовка персоналу. Між кваліфікацією 

працівника й ефективністю його праці існує пряма залежність: чим вище його 

розряд, тим вище продуктивність його праці. На виконання однієї і тієї ж 

роботи у кваліфікованих працівників іде значно менше часу, чим у менш 

кваліфікованих. Більш кваліфіковані працівники швидше й ефективніше 

освоюють нову техніку, технологію, методи організації праці. Завдяки своїй 

вищій освітній і професійній підготовці, такі працівники одержують 

можливість технологічно «бачити» значно більше своєї безпосередньої 

обов'язки в процесі виробництва. Саме це багато в чому визначає більш 

високий ступінь задоволення своєю працею. 

Існує цілий ряд причин, що викликають необхідність навчання, 

перепідготовки. Головними з них є: 

- збільшення вартості робочої сили як виробничого ресурсу; 

- тиск конкурентів вимагає скорочення витрат, а отже, більшого 

ефективного використання трудових ресурсів; 

- технічні зміни, що вимагають оволодіння новітніми знаннями; 

- недостача досить кваліфікованих працівників на національному рівні; 

- підготовка працівників до заняття більш високої посади; 

- розвиток потенціалу працівників, задоволення потреб вищих рівнів; 

- соціальна відповідальність підприємства за своїх працівників; 

- поява нових виробничих працівників. 
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Таблиця 3.5 

Рівень кваліфікації робітників 2016-2018 рр. 

Показник 2016 р. 2017 р 2018 р.  
Відхилення 2018 р. 

до 2016 р. 
+/- % 

Кількість робітників – всього, чол. 183 116 112 -71 -38,8 
Середній розряд робітників 3,44 3,68 3,75 0,31 9,0 
Кількість робітників 5 і 6 розрядів, 
чол. 16 17 18 2 12,5 

Рівень кваліфікації робітників, % 8,7 14,6 16,1 7,4 - 
 

З таблиці видно динаміку рівня кваліфікації працівників, що за період 

2016-2018 рр. зросла на 7,4%. Проте, це низький показник для такого 

підприємства, адже, з 112 робітників, які працюють на підприємстві лише 18 

мають 5 і 6 розряд, і зростання це відбулося за рахунок скорочення штату 

працівників, а не за рахунок підвищення їх кваліфікації. 

В табл. 3.6. представимо розрахунок зміни рівня кваліфікації робітників 

підприємства внаслідок підвищення їх кваліфікації. Підвищення кваліфікації 

пропонуємо проводити поетапно, тобто не для усіх працівників разом, а 

групами за рахунок коштів підприємства. 

Таблиця 3.6 

Зміна кваліфікації робітників 

Показник До 
впровадження 

Після 
впровадження 

Відхилення після 
впровадження до 

впровадження 
+/- % 

Середній розряд робітників 3,75 4,38 0,63 16,8 
Кількість робітників 5 і 6 
розрядів, чол. 18 22 4 22,2 

Рівень кваліфікації робітників, % 16,1 17,4 1,3 - 
 

З таблиці видно динаміку рівня кваліфікації працівників за два періоди. 

Для підвищення загального рівня кваліфікації робітників на 1,3 %, слід 

збільшити частку робітників з 5 і 6 розрядом до 22,2 %, а отже, підвищити 

кваліфікацію 4 робітникам. Після підвищення кваліфікації робітників, середній 

розряд зросте на 16,8%. Кількість робітників 5 і 6 розрядів зросте і буде 

становити 22 чол. 
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З підвищенням кваліфікації зростає і заробітна плата робітників, тому 

також потрібно розрахувати витрати щодо її підвищення. В основі збільшення 

заробітної плати лежить ріст часової тарифної ставки відповідно до нового 

розряду робітника. Перепідготовка 4 робітників збільшить фонд заробітної 

плати на 384000 грн. Відповідно фонду заробітної плати, зростають і 

відрахування на соціальні заходи. Вони становлять 69120 грн. 

  Таблиця 3.7 
Розрахунок витрат на освітні послуги 

Вид навчання Кількість навчених працівників Затрачені кошти 

Підвищення кваліфікації робочих 
1 працівник 15250,72 грн. 

4 працівників 61218,88 грн. 
 

Відповідно до розрахунків ми встановили, що при збільшенні рівня 

кваліфікації робітників на 1 %, продуктивність праці в середньому зміниться до 

2481,8 тис. грн. /чол. Отже, підвищиться і обсяг виробництва на 12075 тис. грн., 

з 214147 тис. грн. до 226222 тис. грн. Також розрахуємо суму собівартості 

продукції, яка зросла у зв’язку з підвищення виробітку. Враховуючи 

собівартість 1 грн. продукції, загальна сума собівартості продукції, на який зріс 

обсяг, становить 2518 тис. грн. 

Таблиця 3.8  

Оцінка ефективності підвищення кваліфікації робітників 

Показник Витрати Доходи 
Підвищення кваліфікації 4 робочих 61218,88 грн..  
Збільшення фонду заробітної плати 384000 грн.  
Відрахування на соціальні заходи 69120 грн.  
Собівартість продукції 221097 тис. грн.  
Збільшення виробітку  226222 тис. грн. 
Всього 221611 тис. грн. 226222 тис. грн. 
Прибуток до оподаткування 4611 тис. грн. 
Податок на прибуток 18% 
Чистий прибуток 3781 тис. грн. 
Рентабельність заходу 1,7% 

 

В результаті заходу по підвищенню кваліфікації робітників буде отримано 

чистий прибуток у розмірі 3781 тис. грн. Рентабельність даного заходу 

становить 1,7%.  



29 
 

ВИСНОВКИ 

 

В результаті дослідження організаційно-економічного механізму кадрової 

політики  можна зробити наступні висновки: 

Кадрова політика є основою системи управління кадрами, що представляє 

собою розраховану на тривалу перспективу лінію удосконалювання кадрів, 

генеральний напрямок у кадровій роботі, що визначається сукупністю найбільш 

важливих, принципових положень і установок, виражених у стратегічних 

рішеннях. Отже, поняття «кадрова політика» можна визначити наступним 

чином - це сукупність принципів, методів, форм організаційного механізму з 

формування, відтворення, розвитку та використання персоналу, створення 

оптимальних умов праці, його мотивації та стимулювання. 

Механізм реалізації кадрової політики підприємства являє собою систему 

планів, норм і нормативів, організаційних, адміністративних, соціальних, 

економічних і інших заходів, спрямованих на рішення кадрових проблем і 

задоволення потреб підприємства в персоналі. 

В ході дослідження встановлено, що на підприємстві застосовується 

історичний метод оцінювання персоналу і тестування. Суть якого полягає в 

аналізі кадрових даних, листів з обліку кадрів, особистих заяв, автобіографій, 

документів про освіту, характеристик. Результатом історичного методу є 

логічні висновки про сім’ю, освіту, кар’єру, риси характеру. Дані методи є 

досить застарілими та неефективними, тому ми пропонуємо для оцінювання 

ділових і особистих якостей управлінського персоналу застосувати методику 

вітчизняного науковця Е.А. Дорошенка, який дозволяє визначити рівень 

кваліфікації працівника на конкретну дату. Ця методика є досить ефективною, 

проте її можна застосувати лише для окремого структурного підрозділу, а не до 

підприємства в цілому.  

Ще однією новацією для підприємства ми вважаємо впровадження 

соціального пакету, який покликаний забезпечити соціальний розвиток трудового 

колективу підприємства. Соціальний пакет може включати різні складові, але 
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основними його елементами є заробітна плата, що в свою чергу поділяється на 

основну, додаткову та інші заохочувальні та компенсаційні виплати, та додаткові 

соціальні пільги, які підприємство визначає для всіх працівників однаково чи 

встановлює індивідуально для кожного окремо, перераховуючи їх в 

індивідуальних трудових договорах. 

Для визначення впливу мотивації персоналу (впровадження соціального 

пакету) на ефективність фінансово-економічної діяльності підприємства 

побудовано багатофакторну лінійну модель нормальної регресії. Результуючим 

показником обрано чистий дохід підприємства, так як він є результатом 

опосередкованого впливу мотивації праці. 

В ході розрахунків нами отримано коефіцієнт детермінації R2=0,72, який 

показує, що продуктивність праці залежить на 72% від заробітної плати. 

Отримане лінійне рівняння регресії і коефіцієнт регресії при “х” свідчать, що в 

середньому при зростанні середньої заробітної плати на 100 грн. 

продуктивність праці зросте на 1,35%.  

Виходячи з результатів дослідження, нами було запропоновано підвищити 

один з факторів впливу на рівень продуктивності праці – кваліфікацію робітників 

підприємства. 

В ході даного заходу було запропоновано підвищити кваліфікацію робітників 

на 1%. Це можна зробити завдяки навчанню 4 робітників. Витрати, які понесе 

підприємство складаються з витрат на підвищення кваліфікації (саме навчання), 

збільшення фонду оплати праці, відрахування на соціальні заходи та собівартості 

продукції. Вони складуть 221611 тис. грн. 

В той же час, за рахунок підвищення кваліфікації робітників на 1%, на 

підприємстві зросте виробіток, що призведе до загального збільшення обсягу 

виробництва на 12075 тис. грн. Отже, в результаті проведеного заходу 

підприємство зможе отримати на 3781 тис. грн. чистого прибутку більше, за усіх 

рівних умов. Рентабельність даного заходу складе 1,7%. 
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