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ВСТУП


Прогрес ніколи не стоїть на місці та цифрові технології все більше


проникають у різні сфери бізнесу. Ми з вами стаємо свідками фундаментальних


змін на ринку праці, який динамічно розвивається, кидаючи бізнесу і HR-службі


нові виклики. Якщо раніше виробництво не могло обійтися без людської праці,


то зараз багато процесів автоматизовано. Саме ці зміни ставлять перед HR-


службами нові задачі та мотивують до несподіваних рішень і змушують


працювати в умовах постійних ризиків та соціальних потрясінь.


Стан наукового дослідження. Дослідженню різноманітних тенденцій


удосконалення діяльності у сфері управління персоналом присвячено роботи


багатьох вчених, а саме: А.Колота [1], В.Данюка [2], В.Жуковської [3],


Н.Нагибіної [4], В.Куйбіди [5], К.Січкаренко [6] та інших. Водночас, вплив


цифрових технологій на управління персоналом посилюється та


пришвидшується, що вимагає визначення та оцінки процесів кадрового


адміністрування для створення підходящої HR-стратегії.


Метою дослідження є аналіз тенденцій діджиталізації та цифровізації


управління персоналом, вивчення їх головних можливостей та ризиків.


Постановка завдання. Для досягнення поставленої мети визначено


наступні наукові завдання: провести аналіз процесів діджиталізації HR-служби,


дослідити досвід вітчизняних та зарубіжних компаній в цьому процесі, надати


рекомендації щодо використання діджитал-технології HR-процесів. Зокрема, є


необхідність вивчення ризиків та можливостей впровадження різних


інструментів діджиталізації в діяльність HR-служби.
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РОЗДІЛ 1. ЦИФРОВА ТРАНСФОРМАЦІЯ HR-ПРОЦЕСІВ


Цифровізація економіки значним чином трансформує усі традиційні


функції управління організацією, й в першу чергу, сферу управління персоналом.


З кожним роком все більше компаній автоматизують HR-функції і тим самим


спрощують, роблять більш ефективною роботу менеджерів з персоналу та HR-


департаменту в цілому. Дослідження свідчать про наявність значного розриву


між тими компаніями, що активно впроваджують зміни, впевнено


використовують нові ресурси та технології для удосконалення HR-процесів та


такими, що займають позицію вичікування [7]. Пасивність багатьох компаній


веде до вагомих втрат конкурентоспроможності, оскільки вони не тільки


лишаються можливості інвестувати у власний людський капітал, але й


ризикують втратити доступ до робочої сили з унікальними можливостями.


Перш ніж перейти до діджиталізації та цифровізації кадрового


адміністрування, варто згадати як змінювалася дана сфера за останні роки. Як


зазначалось раніше світ не стоїть на місці й це жодним чином не обходить сферу


HR. Більшість людей асоціює HR з  обліковою функцією, де присутні кадровий


облік, розрахунок заробітної плати, тобто стандартні транзакційні процеси,


якими займався HR в 90-ті роки. Однак ця частина роботи ніде не зникла й


поступово автоматизується з розвитком технологій. На сьогоднішній день ця


частина роботи займає приблизно 20-35% робити сучасного HR-а.


10 років тому HR еволюціонував у так званий повноцінний HR Management,


де по перше відбувся розподіл різних HR-процесів. Якщо раніше HR розглядався


як комплекс всіх процесів, то на даному етапі виділились такі процеси як Talent


Management, окремо рекрутинг, управління ефективністю, планування та ін.


Тобто виділилися ключові процеси управління персоналом, еволюційні зміни в


яких спрямовано на оптимізацію витрат та транзакцій, пов’язаних з


працівниками компанії. На даному етапі активно з’являлись базові HR-


інструменти, які спрощували деякі процеси й давали змогу порівнювати


ефективність своїх функцій (рис.1).
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Рисунок 1 - Трансформація HR-функції


На сьогоднішній день більшість українських компаній знаходяться на


даному етапі, однак безумовно на ринку є технологічно розвинені лідери, які


перейшли до третього етапу – HR, як інструмент створення конкурентної


переваги, де завдання HR-менеджера – напряму впливати на топ-лінію бізнесу.


Digital HR об’єднує соціальні мережі, мобільні додатки, хмарні технології,


доповнену реальність та є новою платформою для покращення роботи як


працівників, так і кандидатів, удосконалення та опрацювання їх досвіду.


Розробники цифрових рішень забезпечують технічну складову цифрового HR, в


той час як керівництво компаній та HR-департаменти повинні будувати власні


інтегровані стратегії та програми цифрового управління персоналом. При цьому


перехід до цифрової трансформації повинен базуватись на глибокому аналізі


внутрішніх і зовнішніх чинників, дослідженні переваг та недоліків, а також


галузевих обмежень і потенційних партнерів.


Актуальність впровадження можливостей цифрового HR є безперечним


особливо це важливо для компаній на стадії росту і розширення, великих та


міжнародних компаній, з високою значимістю інвестиційної привабливості,


значною кількістю відкритих вакансій, або ж таких, що надають особливої уваги
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якісному підбору та адаптації працівників [8]. В інших випадках різноманітні


можливості цифрового HR дозволяють значно поліпшити виконання будь-яких


HR-функцій, підвищити ефективність використання людського капіталу та


розвивати HR-бренд.


За даними Міжнародного центра передового досвіду у сфері управління


персоналом та змінами Великобританії на сьогодні у світі лише 39% керівників


вважають, що їх компанії успішно працюють в умовах цифрового суспільства,


37% відчувають впевненість у своїй здатності реорганізувати власні людські


ресурси й адаптуватись до нових реалій через застосування аналітики та


штучного інтелекту, а 27% визнають наявність труднощів при переході в


цифрове середовище, оскільки не розглядають HR як чинник створення цінності,


ігнорують можливості аналітики та в цілому бояться використання штучного


інтелекту і навіть не розробляють планів цифровізації [7].


Незважаючи на всі ризики, компанії змушені розвивати та автоматизувати


свої HR-процеси. На основі дослідження дев'ять з десяти компаній так чи інакше


автоматизували свої HR-процеси. Зокрема, завдяки такій автоматизації майже в


половині випадків оптимізований кадровий облік і адміністрування


персоналу, третина компаній спростили внутрішні комунікації і ще чверть


почали ефективніше підбирати персонал. Кожна сьома компанія використовує


комп'ютерні та інтернет-технології з метою отримання більш точної HR-


аналітики. І практично стільки ж мають можливість більш ефективно оцінювати


і навчати персонал (в тому числі дистанційно), що дає можливість охопити


максимальну кількість співробітників і мінімізувати витрати з боку роботодавця


[9].


Компанії, які тільки починають використовувати цифрові технології в своїй


роботі, в першу чергу лякає їх знеособленість, а вже потім - складність і


дорожнеча. А ось ті, хто вже встиг оцінити зручність цих інструментів,


головними перевагами бачать точність і доступність даних – 42% опитаних,


можливість зв'язати між собою різні бізнес-процеси – 39% і керувати
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віддаленими співробітниками – 35%, а також синхронізувати роботу HR-відділу


з іншими бізнес-підрозділами – 28% (рис.2, рис.3).


Рисунок 2 - Оцінка digital-інструментів [9]


Рисунок 3 - Показники автоматизації HR-процесів в компаніях [9]


Варто також акцентувати увагу на можливостях, які надає діджиталізація


та цифрова для трансформації кадрового адміністрування:
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HR-процесів. На сьогоднішній день майже всі процеси HR автоматизовані в


певному системному рішенні, яке інтегроване в різних компаніях. За допомогою
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цифрових мобільних інструментів виконуються такі основні функції: time-


management, онлайн рекрутинг і навчання,  відстеження та оцінка якості роботи,


розвиток і кар’єрне зростання, нарахування компенсацій та пільг, управління


продуктивністю із застосуванням гейміфікації, вимірювання та підвищення


залученості, забезпечення зворотного зв’язку, синхронізація з іншими


підрозділами та багато інших [4]. Для прикладу, використання мобільних


додатків активно застосовується в таких компаніях, як Uklon, Rabota.ua, Airbnb,


Microsoft та багато інших.


· Цифрова інтеграція з хмарними системами. Хмарні рішення


дозволяють значно спростити процес передачі даних і роблять можливими


функціонування big data та open-source технологій, завдяки чому хмари можна


вважати фундаментом “Індустрії 4.0”. Найяскравішим та найпоширенішим


прикладом хмарного рішення є Google Drive, доступний кожному, хто має


аккаунт в Google. Зберігання документів на Google Drive значно спрощує життя


багатьох компаній – наприклад, всі працівники мають вільний доступ до


найактуальніших версій файлів і можуть отримати доступ до них з будь-якої


точки земної кулі, де є інтернет. Також перевагами Cloud в HR є розширення


комунікаційних можливостей, підвищення продуктивності та залученості,


збереження часу, централізація обміну даними та їх збереження. Ще однією


вагомою перевагою використання хмарних рішень є високий рівень захисту


даних, що убезпечує багато компаній від ризику несанкціонованого доступу до


конфіденційної інформації та її втрати.


· HR-аналітика та Big Data. Використання HR-аналітики надає


великим даним сенсу та значущості, оскільки вони тепер не просто зберігаються,


а піддаються аналізу і оцінці, збільшує цінність бізнесу за рахунок більш


ефективного використання ресурсів, веде до прийняття більш обґрунтованих та


об’єктивних рішень, знижує вартість вирішення проблем, дозволяє постійно


залишатись в тренді. На сьогоднішній день, в більшості випадків, дуже важко


показати, які компанії використовують потенціал HR-аналітики, легше показати,


хто не використовує [3].
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· Застосування VR-технологій. Застосування технологій доповненої


реальності розширює можливості залучення талантів, навчання та розвитку.


Віртуалізація внутрішнього простору дозволяє новим кандидатам миттєво


скласти уявлення про особливості організації та виконання робочих завдань в


середині компанії, зрозуміти, чи розділяють вони бачення, цінності та


корпоративну культуру, полегшити процеси онбордингу та адаптації, одночасно


з тим надаючи рекрутерам інформацію щодо їх поведінки, особистісних


характеристик та особливостей. Крім цього доповнена реальність трансформує


процеси навчання і розвитку, дозволяючи максимально зануритись у


отримуваний досвід, зробити його унікальним, що в подальшому вплине на


якість професійних навичок, сприятиме розвитку емпатії та розуміння. Яскравим


прикладом є застосування технологій доповненої реальності в компаніях «МХП»


та «ДТЕК», де для адаптації працівників та ознайомлення з функціональними


обов’язками використовують VR-технології. Майбутній працівник може


провести день на роботі виконуючи певну роботу, мати змогу спостерігати та


поглиблюватись у виробничі процеси підприємства.


· Штучний інтелект. Штучний інтелект є


інструментом перетворення HR-відділів з центрів витрат на основний


стратегічний актив. У роботодавців є можливість формувати цілісний погляд на


кожного співробітника й створювати індивідуальні рекомендації та плани дій у


різних сферах діяльності, як-от розвиток кар’єри, співробітництво працівників і


набір персоналу, що відповідають потребам робочої сили ХХІ століття.


Яскравим прикладом є використання HR-ботів при підборі персоналу.


Наприклад в Україні компанія «Deloitte» створила в 2018 році чат-бота D.TalCa


(Deloitte Talent Candidate), який підбирає та пропонує вакансію, що найбільш


підходить кандидату. В компанії його називають Деталька, він готовий


проводити первинне інтерв’ю навіть вночі, рекомендує пошукачам вакансії в


«Deloitte», знайомить з компанією, її історією та подіями. Унікальність ботів у


тому, що із набуттям знань вони можуть вчитися і ставати «розумнішими».


Спеціалісти HR-департаменту компанії впевнені, що з часом він зможе повністю
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замінити підготовку резюме кандидатами та ручний аналіз таких резюме, який


проводить команда з рекрутингу [10].


Варто також зауважити, що сам прогрес ніколи не спиняється й старі


правила, методи та прийоми змінюються на нові, або ж удосконалюються.


Хотілося б також не оминути й те, яким чином в процесі цифровізації правила


HR змінювалися (табл.1).


Таблиця 1 - Порівняння старих та нових правил HR


Старі правила Нові правила


HR-відділи зосереджуються на


процесі дизайну та гармонізації, щоб


створювати стандарти практики HR.


Фокус відділів HR орієнтується на


оптимізацію продуктивності


працівників, залученість, командну


роботу та зростання кар’єри


HR вибирають хмарних


постачальників та впроваджують


«коробкові» рішення для створення


метрик


HR будують інновації, вибирають


спеціалізоване програмне


забезпечення, яке відповідає потребам


організації, розвивають додатки та


управляють платформами для метрик


Технологічні команди HR


зосереджуються на впровадженні та


інтеграції аналітики ERP з фокусом


«використовуй простіше»


Технологічні команди HR рухаються


за рамки ERP, щоб розвивати цифрові


можливості та мобільні додатки із


зосередженням на «продуктивності в


роботі»


Центри передового досвіду HR


зосереджуються на процесі дизайну і


на вдосконаленні процесів


Центри передового досвіду HR


використовують АІ, чати, додатки та


інші передові технології, щоб


масштабувати силу працівників
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Продовження таблиці 1


1 2


Програми HR розраховані на


масштабуванні


Програми HR націлені на сегменти


працівників, персональні та


специфічні групи, надаючи їм карти


досвіду, які відповідають їхній роботі


та кар’єрі


HR зосереджується на


«самообслуговуванні» як способі


масштабування сервісу та підтримки


HR зосереджується на активізації


допомоги працівникам, допомагаючи


їм зробити роботу продуктивніше та


ефективніше


HR будує «портали


самообслуговування» для працівників


як технологічну платформу, яка


полегшує знаходження транзакційних


потреб і програм


HR будує інтегровані «платформи


досвіду працівників»,


використовуючи цифрові додатки,


управління справами, АІ і боти для


підтримки постійних потреб


працівників


Цифрова трансформація кадрового адміністрування починається зі зміни


мислення в рамках HR. Для багатьох організацій, як в HR, так і в рамках всієї


організації це – революційна можливість. Зважаючи на це, інноваційні стратегії


розвитку компаній повинні враховувати вимоги цифрового HR-менеджменту,


що передбачає застосування інтегрованих мобільних додатків, соціальних


мереж, аналітики, хмарних технологій та VR.
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РОЗДІЛ 2. ДІДЖИТАЛ-ТРЕНДИ У СФЕРІ HR


В епоху 4.0 індустріальної революції саме технології надають будь-якій


компанії можливість змінити власну бізнес-модель так, аби диференціюватися


від усього світового ринку.


В Україні цифрова економіка почала розвиватися нещодавно, тому


більшість компаній ще не готові впровадити нові системи. Але цифрова


трансформація стає природнім етапом розвитку управління HR-процесами.


Треба зауважити, що діджиталізація HR-процесів істотно полегшує роботу


служби управління персоналом, робить взаємодію з колегами, керівництвом і


претендентами на посаду максимально ефективною і комфортною. У


перспективі впровадження цифрових технологій в цю сферу - це вигідна


інвестиція в розвиток бізнесу і підвищення продуктивності праці всіх відділів,


без винятку.


Можна вважати початком цифрової трансформації анонсований на


Всесвітньому Економічному Форумі у Давосі (WEF), входження світу в 4.0


індустріальну революцію, де Клаус Шваб, засновник Форуму, сформулював


певні тези про те, що 4th Industrial Revolution вже є реальністю [11].


Наше століття часто називають «століттям людських ресурсів», оскільки


для розвитку бізнесу слід не тільки його автоматизувати, а й організувати


підтримку цього процесу людськими ресурсами. Тож основою розумного


підприємства є управлінські рішення для підвищення ефективності як того, що


створює його інноваційність (наприклад, технології), так і тих, хто ці передові


рішення використовує (керівники, персонал) [12].


Найближче майбутнє управління персоналом характеризується


внутрішніми змінами, в яких основна увага буде приділена технології, а саме


можливостям її використання для пошуку, залучення, об’єднання працівників і


програмного забезпечення їх діяльності [13].


У наш час важко уявити діяльність будь-якого підприємства без щоденного


використання систем програмного забезпечення. Функціональні можливості


інформаційної системи визначаються, з одного боку, загальними вимогами до







13


певної системи та процесів управління, а, з іншого боку, – вимогами, що


відображають специфіку певного підприємства. Необхідно автоматизувати не


функції управління персоналом взагалі, а саме ті з них, які важливі на поточний


момент і будуть потрібні найближчим часом. Надлишкові функції системи


потребують використання додаткових ресурсів. Зазвичай, у першу чергу


автоматизуються функції, що відповідають основним і найбільш трудомістким


бізнес-процесам, наприклад, в управлінні персоналом це: прийом на роботу,


переведення, звільнення, оформлення відпусток тощо [14] .


Дослідження свідчать про наявність значного розриву між тими


компаніями, що активно впроваджують зміни, впевнено використовують нові


ресурси та технології для удосконалення HR-процесів та такими, що займають


позицію вичікування [15].


Діджиталізація HR-служби – це використання соціальних мереж, мобільних


додатків, хмарних технологій, доповненої реальності. Це є новою платформою


як для покращення роботи працівників, так і підвищення ефективності пошуку


кандидатів на вакантну посаду. В той час як розробники цифрових рішень


забезпечують технічну складову HR-процесів, керівництву компаній та HR-


департаменту необхідно будувати власні інтегровані стратегії та впроваджувати


програми цифрового управління персоналом.


Нами було проведено соціологічне дослідження, в якому приймало участь


124 працівника: 91.3 % яких працює в сфері HR, 4.2% – це працівники освітньої


сфери, решта студенти.


На основі власного дослідження ми визначили, що на даний момент 91.3 %


працівників у сфері управління персоналом вважають, що автоматизація


критично необхідна, 8.7 % утрималися від відповіді. Тобто сфері управління


персоналом не уникнути автоматизації, оскільки завдяки цьому процесу


продуктивність компаній зростає в рази.


Незважаючи на всі страхи та ризики, компанії змушені розвивати та


автоматизувати свої HR-процеси. На основі проведеного аналізу ми визначили,


що 34.78% респондентів вважають, що українські компанії готові до
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впровадження автоматизації HR-процесів, 45.65% вважають що не готові,


10.87%  відповіли що не знають чи актуально це чи ні, а решта надала власні


коментарі, де в основному зазначали, що лише великі національні та міжнародні


компанії готові до автоматизації, а середні та малі ще неготові.


Компанії, які тільки починають використовувати цифрові технології в своїй


діяльності, в першу чергу лякає їх знеособленість, а вже потім – складність і


висока вартість.


Водночас, респонденти (рис.4), які вже встигли оцінити зручність цих


інструментів, головними перевагами вважають скорочення витрат часу на типові


кадрові процедури – 93.48% опитаних, забезпечення прозорості кадрових


процесів – 39.13%, спрощення взаємодії співробітників – 47.83%, інтеграцію з


різними інформаційними системами та веб-ресурсами – 41.30%, розвиток HR-


бренду компанії – 17.39%, економію коштів завдяки автоматизації – 50%,


відстеження процесів адаптації, розвитку та професійного зростання


співробітників – 54.35%, деталізованість та точність даних – 63.04% та


підвищення іміджу – 17.39%.


Дуже влучно на конференції People Management 7: «Атланти для талантів»


Рената Чучман, старший віце-президент і Global HR Business Partner компанії


«SoftServe», сказала про цифоровізацію HR-процесів: «Цифрова реальність – в


ній можна жити, а не виживати» [16]. Дійсно, наразі кожна компанія розуміє, що


без навчання та розвитку на ринку неможливо бути успішним.
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Рисунок 4 - Результати відповідей на запитання: «Які, на Вашу думку,


основні переваги автоматизації HR-процесів?»


На основі проведеного дослідження ми можемо сказати, що ринок праці не


стоїть на місці, розвивається стрімкими темпами, а набір інструментів адаптації


компанії до змін є досить широкий. На сьогоднішній день в арсеналі HR-а є


надзвичайно велика кількість технологічних рішень, завдяки яким можна


вирішувати різноманітні завдання: підбір, адаптацію, мотивацію, розвиток,


навчання, комунікацію персоналу, оплату його праці, аналітику та багато іншого.


За допомогою власного дослідження, ми дізналися про головні програмні


рішення, якими користуються респонденти, або ж, які використовуються в


компанії.


Наведені результати (рис.5) показують, що лише 10.87% респондентів не


використовують жодних інструментів в своїй роботі. Тобто можна сказати, що


розуміння неминучості змін є, однак потрібні подальші кроки для адаптації та


розвитку управління персоналом до сучасних реалій.


Як видно з рис. 5, переважають HRM-системи, соціальні мережі, та джоб-


сайти, оскільки – це ті ресурси без яких наразі неможливо уявити роботу HR-


служби. Джоб-портали є до цього часу основним джерелом пошуку роботи для


більшості професіоналів і розміщення вакансій. Фактично всі закордонні Джоб-
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сайти основним джерелом свого доходу вважають публікацію вакансій (по суті


вони є зручними Джоб-бордами онлайн). Продаж доступу до баз даних


кандидатів не є їх значущим продуктом, тому що активний розвиток


професійних соціальних мереж не дає їм можливість створити


конкурентоспроможний продукт з власної бази резюме. До успішних


професійних мереж крім LinkedIn, безумовно, належать Viadeo.com (в першу


чергу у франкомовних країнах) і Xing.com (в країнах з переважанням німецької


мови – Німеччина, Австрія, Швейцарія). За допомогою соціальних мереж можна


не лише шукати персонал та розміщати вакансії, а й  оцінювати кандидатів.


Наприклад, простий перегляд сторінки людини може надати базову інформацію


про неї: вік, освіту, хобі, фото, спираючись на які рекрутер може визначити, чи


підходить даний претендент на посаду, чи співпадають його цінності та стиль


життя із цінностями компанії.


Рисунок 5 – Результати відповідей на запитання: «Які HR digital-


інструменти використовує Ваша компанія?»


В свою чергу HRM-системи спрямовані на звільнення фахівців з управління


персоналу від щоденних монотонних та трудомістких завдань, зробивши їх


життя простішим та яскравішим. Кожне рішення має свою специфіку та
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відрізняється одне від одного, однак їх всіх об’єднує – автоматизація HR-


процесів. Наразі навіть найпростіші системи дають змогу вести бази кандидатів


і співробітників, облік відпусток, лікарняних та інших видів відсутності,


проводити адаптацію нових працівників за допомогою різноманітних


інтегрованих додатків, створювати індивідуальні плани розвитку для


співробітників, розміщувати вакансії на різних джоб-порталах, проводити


аналітику й оцінку ефективності працівників.


Отже, HR-процеси сьогодні автоматизуються за допомогою різноманітних


цифрових рішень. В досліджені (рис. 6) були досліджені різні програми та


системи, починаючи з програми для проведення відео-конференцій – «Zoom» й


закінчуючи HRM-системами такими як «SAP HCM» та «Oracle HCM». Провівши


дослідження, ми виявили, що 62.3% опитаних використовують декілька систем.


Для обліку, адміністрування та розрахунку з персоналом значна кількість


респондентів використовують програму «1С» як потужний  інструмент  для


реалізації  кадрової  політики підприємства, а як CRM-систему використовують


«Bitrix 24» - це набір з п’яти  інструментів, який допомагає керівнику вибудувати


в своєму колективі ефективну роботу, проводити ділове спілкування між


співробітниками, здійснювати облік і контроль робочого часу, вести


корпоративний чат, автоматизувати бізнес-процеси. Набуває свого поширення


програмне забезпечення «Hurma» — в ньому здійснюються усі процеси


рекрутингу, HR та OKR у одній системі, а саме: робота з вакансіями та


кандидатами; планування дзвінків по телефону та Skype, інтерв’ю та тестових


завдань; керування тестовим періодом та його оцінка; процес оцінювання;


отримання зручних повідомлень про важливі події у житті компанії; управління


цілями і ключовими результатами (OKR). Це ті програми, які сьогодні


використовуються найчастіше. Вони є привабливими завдяки їх простоті,


можливості інтеграції з іншими системами та через невисоку ціну. 9.3%


респондентів вказали, що використовують програми, які були розроблені для


внутрішнього користування власними IT-спеціалістами.
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Рисунок 6 – Результати відповідей на запитання: «Якими програмними


продуктами користується Ваша компанія?»


Проведене автором опитування дозволило проаналізувати цілі


автоматизації HR-процесів в компанії. Так, для 42% респондентів важливими


були функціональні можливості рішень, 28% зазначило що вони приймали


рішення на основі простоти та легкості впровадження, для 15.5% першочерговим


показником була ціна, 7.5% вважають що саме надійність є одним із


найважливіших критеріїв і 7% респондентів віддали перевагу цілодобовій


підтримці.


Одним із найважливіших питань, яке стосується кожного HR: «Чи зможуть


технології замінити роль HR-служби в компанії?» Проведене дослідження


показує, що 62.55% респондентів вважають, що автоматизація та діджиталізація


не зможе замінити  HR-фахівців в компанії, 23.91% – вважає що можуть, 4.35%


– вагаються при відповіді на це питання, а решта пророкує, що наступні 20-30


років професії HR-а нічого не загрожує.


Сьогодні лідером цифровізації в HR є напрям рекрутменту, а саме процеси


пошуку, відбору та найму кандидатів, далі - навчання і розвиток співробітників.


За допомогою цифровізації процесу рекрутингу полегшується повне ведення


бази кандидатів і проведення кандидатів через всі етапи найму. Провідні


програми мають можливість обробляти резюме практично з будь-яких джерел
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(текстові файли у форматі .docx, .odt, .rtf, .csv, .txt та ін.), що істотно заощаджує


час рекрутера. Трішки відстає, але знаходиться в зоні активного зростання такий


цифровий напрям як HR-аналітика - надання керівництву та співробітникам


організації інформації про власні операції, яка може допомогти в ефективному


управлінні компанією. Крім того, вона надає моделі для прогнозування різних


способів, якими організація може отримати оптимальну віддачу від інвестицій


(ROI) в свій людський капітал. Існують інструменти, які можна використовувати


для автоматичної обробки та завантаження інформації в процесі HR-аналітики –


це,  наприклад, використання  IMB Websphere Data Stage і Cognos Data Manager


або Microsoft SQL Server Integration Services є одними з найпопулярніших опцій.


Хоча співробітники без  технічної освіти можуть використовувати ці платформи,


але корисно залучити ІТ-відділ до допомоги.


Стають актуальними системи гейміфікації, тобто ненав’язливого, без будь-


яких гасел стимулювання бажаної поведінки співробітників через гру. Цей


процес реалізуються, особливо в молодих компаніях та стартапах за допомогою


ігрових методик, реалізованих на програмних продуктах та веб-додатках.


Розрізняють зовнішню та внутрішню гейміфікацію. Перша спрямована на


залучення споживачів та потенційних клієнтів і в результаті - підвищення


впізнаваємості бренду та зростанню доходів компанії. Друга - спрямована на


підвищення ефективності роботи компанії, мотивування та підвищення лояльності


працівників. За цією класифікацією, гейміфікація в HR-менеджменті потрапляє в


групу внутрішньої гейміфікації. Проте у випадках застосування ігротехнік у HR-


функціях виокремити вплив останніх на окрему спеціальну функцію управління


людськими ресурсами організації досить важко, оскільки вплив є багатовекторним.


Проте саме рекрутмент нині має для бізнесу найбільше значення серед усіх HR-


інструментів [17, 18].


Розглянемо декілька прикладів використання діджитал-технології HR-


процесів в роботі вітчизняних та міжнародних компаній (табл. 2).
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Таблиця 2 - Використання діджитал-технології HR-процесів вітчизняними


та міжнародними компаніями


Назва


компанії


Назва технології Характеристика


результату


Salateira Співбесіда за 90 секунд за
допомогою Job Bot у
Telegram, Viber чи Facebook.


Компанія піклується про
їхній особистий час та
допомагає перемогти страх
проходження першої
співбесіди з менеджером з
персоналу. Воно має вигоди
й для самої компанії:
збільшення зовнішнього
кадрового резерву за 2,5
місяця на 2767 осіб та
зниження вартості
залучення одного кандидата
у 2 рази .


SoftServe Фідбек  опитування. Кожна
сесія – це окремий раунд,
після якого підбиваються
підсумки і виставляються
оцінки. Через 4 місяці
відбувається наступний раунд
– нова сесія опитування і нові
оцінки. У перерві між
раундами відбувається
активна комунікація щодо
статусу та планів
впровадження інновацій.


Працівники завжди у курсі
того, що відбувається в
діяльності компанії, і
можуть поставити свої
запитання та залишити
коментарі. Дозволило
збільшити кількість
лояльних до компанії
працівників (promoters) та
зменшити кількість тих, хто
був незадоволений певними
аспектами роботи
(detractors).







21


Продовження таблиці 2


1 2 3
Датагруп Єдиний простір для обміну


ідеями, взаємодії та активної
самореалізації співробітників
– DataLab - портал системи
дистанційного навчання.
Мета DataLab – не змушувати
навчатись, а формувати у
співробітників осмислену
потребу у саморозвитку.


Співробітники компанії
отримали можливість
самостійно впливати на
матеріали, за якими вони
навчаються, задавати теми
для обговорень, формувати
ком’юніті, яке їм необхідно.


ПриватБанк Онлайн-платформа для
практики, що забезпечує
високу якість підготовки
практикантів та задовольняє
потреби студентів вишів і
банку.


Складається з 10 модулів
теорії і виконати 5
практичних завдань, а при
успішному проходженні –
отримати іменний
сертифікат зі спеціалізацією
і набраними балами. Така
онлайн-практика забезпечує
компанії безперервний потік
мотивованих кандидатів, за
допомогою яких
закривається більше
третини зовнішніх вакансій.


Deloitte Чат-бот D.TalCa (Deloitte
Talent Candidate), який
підбирає та пропонує
вакансію, що найбільш
підходить кандидату.
Використання онлайн ігр для
інтенсифікації інноваційного
процесу.


Проводить первинне
інтерв’ю навіть вночі,
рекомендує пошукачам
вакансії в «Deloitte»,
знайомить з компанією, її
історією та подіями.
Використання в навчанні
багатокористувацьких
онлайнових рольових ігр
дозволило підвищити
залученість персоналу в
програми навчання.
Інтелектуальна гра
загострює увагу працівників
та дозволяє їм обговорити
деталі нового процесу та
дослідити нові варіанти та
можливості


Джерело: побудовано автором [10, 17, 19]
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Але не можна визначити універсальні діджитал-технології та інструменти


для всіх організацій. Для кожної окремої організації можуть застосовуватися


тільки ті діджитал-технології, які корисні в умовах її розвитку та існування.


Необхідно поєднувати різні підходи і методи, це дозволить організації


оптимізувати HR-процеси підбору персоналу, підвищити ефективність і


конкурентоспроможність компанії.
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РОЗДІЛ 3. ОСОБЛИВОСТІ ТА ПІДХОДИ ДО ЦИФРОВІЗАЦІЇ HR –


ДЯЛЬНОСТІ В ПЕРІОД ПАНДЕМІЇ КОРОНАВІРУСУ COVID-19


Розвиток автоматизації та цифровізації відбувається не тільки всередині


компаній, але й під впливом змін у зовнішньому середовищі. Наприкінці 2019


року світ зіткнувся з пандемією COVID-19, поява і поширення якої призвели до


змін у характері трудової діяльності. Необхідність адаптації трудової діяльності


співробітників підприємств та організацій до нових умов стала викликом для


фахівців сфери управління персоналом.


У період пандемії відбувся перехід на віддалений режим роботи, а головним


завданням для HR-фахівця стає організація роботи в дистанційній формі (рис.7).


Рисунок 7 - Головні завдання HR-служб в період пандемії [20]


Дистанційний режим роботи забезпечується завдяки цифровим


інструментам. Компанії, які досліджували розвиток автоматизації і


використовували нові технології в управлінні персоналом, змогли перейти на


віддалену зайнятість з мінімальними витратами. HR-фахівці таких компаній


змогли виконувати свої функції в онлайн-режимі, незважаючи на


самоізоляцію.На конференції People Managent 9 була продемонстрована модель


EY «Мегатренди 2020», яка показує 3 горизонти глобальних тенденцій, що


змінюють не тільки повсякденні завдання та напрями роботи HR, а й весь світ в


цілому (рис.8).
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Рисунок 8 - Модель EY «Мегатренди 2020» [21]


Головними первинними силами, які впливають та змінюють світ, є


технології, демографія та глобалізація. Однак ще одним із дуже важливих


факторів є навколишнє середовище. Зараз це як ніколи є актуальним, оскільки


під час пандемії не тільки змінюються завдання та напрями роботи HR-фахівця,


а й світові напрями ведення бізнесу.


Технології, доповнюючи та удосконалюючи виконання повсякденних


завдань працівників, дають змогу оптимізувати затрати часу та підвищити якість


їх виконання.


Для HR-сфери це перш за все постійний розвиток лідерських  компетенцій,


покращення досвіду співробітників, зміна структури робочої сили, фокус на


різноманітті та інклюзивності, а також мобільність робочої сили. Під впливом


глобалізаційних процесів підходи до ведення бізнесу змінюються, що


безпосередньо вливає на HR-діяльність (рис.9).
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Рисунок 9 - Імперативи розвитку HR – діяльності [20]


Пандемія коронавірусу COVID-19 змусила HR-фахівців адаптуватися до


обраних роботодавцями базових сценаріїв, серед яких:


- заморожування програм і проектів. Тобто зупинити всі бізнес-процеси


без шкоди для продукту або розвитку компанії.


- зупинка підбору персоналу або найм тимчасового персоналу. Якщо


продовжити набирати людей в умовах невизначеності, є ризик того, що через


деякий час виникне необхідність їх звільнення. Як наслідок, буде витрачено


багато ресурсів без отримання бажаного результату. Оптимальний варіант -


наймання тимчасового персоналу, коли ви попереджаєте людей, що ваша


співпраця обмежена у часі [22].


- перенесення підвищення заробітних плат. Цей варіант використовували


багато роботодавців за умови згоди співробітників.


- підготовка до сценарію «-50». «-50» в цій ситуації означає сценарій дій,


якщо довелося закрити 50% свого бізнесу або ж половина ринку перестала


співпрацювати. У цій ситуації варто задуматися про те, які витрати на


співробітників можна скоротити. Про це краще подумати заздалегідь, прописати


план дій, щоб бути підготовленими. Оптимізувати можна додаткові витрати, але
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при цьому зберігати постійні виплати. HR-фахівцю треба виділити ключовий


персонал і масові позиції, співробітників яких можна замінити через якийсь час.


Звичайно, буде складно звільнювати працівників, але з точки зору бізнесу


потрібно розуміти, що на ці посади  у разі виникнення необхідності можна буде


оперативно найняти нових працівників [22].


- підготовка до сценарію «-75». Потрібно мати стратегію для такого


розвитку подій, коли доведеться залишити тільки мінімальну частину бізнесу,


яка забезпечить мінімальні умови його функціонування [22].


В HR-сфері зараз дуже важлива гнучкість і інтеграція процесів для швидкої


адаптації до нових умов роботи. Діджиталізація вимагає розуміння, що замість


стандартного підходу до персоналу, ціннішим є підхід, орієнтований на


індивідуальність працівника. На сьогодні ефективність бізнесу визначається


реакцією не на посаду, а на конкретну людину - важливо будувати процеси


навколо потреб, емоцій, почуттів і поведінки працівників. Для професії HR-


фахівця це означає зміну змісту HR-діяльності. Тобто відбувається розвиток


функціональних обов'язків, їх оптимізація, щоб забезпечити максимально


ефективну для бізнесу взаємодію персоналу. Зараз важливо розуміти, як


співробітники працюють, чи на своїх місцях вони знаходяться, що зробити, щоб


підвищити їх індивідуальну та колективну результативності.
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ВИСНОВКИ


На сьогоднішній день, кожен повинен перш за все визначити свою роль як


командну, яка допомагає керівництву та працівникам швидко адаптуватися до


цифрового способу мислення. Обов’язково необхідно удосконалити та


модернізувати традиційну систему HR-рішень, а в кращому разі замінити її на


інтегровану хмарну платформу, яка дасть змогу створити цифрову


інфраструктуру підприємства. Також варто сказати й про довгострокову


стратегію, яку повинні ретельно продумати та адаптувати до еволюційних та


технологічних реалій сьогодення. Потрібно зробити інновації ключовою


стратегією в рамках HR. Важливо створити команду, яка не тільки поглиблено


знає всі процеси та функції HR, а яка зможе моніторити, аналізувати та


впроваджувати нові стек-технології, які з’являються майже щодня.


Не менш важливою темою є відношення до працівників в умовах


діджиталізації. Необхідно будувати відносини з працівниками так, наче вони


являються вашими клієнтами. Це дасть змогу перш за все підвищити залученість


працівників, сприяти їх кар’єрному зростанню та всебічному розвитку.


Обов’язково потрібно стежити за іншими компаніями на ринку: які


технології вони застосовують, яким чином вони допоможуть їм підвищити


результативність та створити сприятливе робоче середовище для працівників,


адже працівники – це найбільша цінність компанії від яких в більшій мірі


залежить її майбутнє.


Саме від HR-служби залежить продуктивність праці колективу, як наслідок


– компанії в цілому. Сучасний HR за допомогою різноманітних цифрових рішень


створює для працівників середовище для ефективної та продуктивної праці.


Досвід проведення провідними компаніями діджиталізації HR-функцій


показує свою ефективність. Однак імплементація різних її методів і підходів, а


також оцінювання їх ефективності потребує подальшого дослідження.
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ВСТУП


Рекрутер – така ж давня професія, як юриспруденція або журналістика. У
різні роки і століття вона називалася по-різному, та й виглядала не так, як зараз
– саме це робить її живою і затребуваною. В цьому ж криється і підступ, який
сьогодні підводить багатьох роботодавців: прискорення ритму призвело до
того, що підбір персоналу як процес видозмінюється буквально кожного дня. З
однієї сторони, роботодавці потребують якісної робочої сили, щоб мати
можливість швидко реагувати на появу різноманітних можливостей чи загроз, з
іншої – пропозиція робочої сили на ринку праці, надлишок претендентів на
одне робоче місце, створюють проблеми пошуку ефективних шляхів вирішення
цих питань.


На сьогодні український ринок рекрутингових послуг охоплює значне коло
агенцій, проте, лише окремі з них здатні надати широкий набір необхідного на
належному рівні, оскільки потрібно не тільки зорієнтувати замовника –
допомогти йому визначити, наскільки його запити відповідають ринковій
ситуації, знайти кандидата, оцінити його можливості та професіоналізм, а й
допомогти клієнту зробити правильний вибір і прийняти на роботу людину, яка
стане цінним співробітником компанії на тривалий час.


Тому тема дослідження проблем надання рекрутингових послуг на ринку
праці України є сучасною, актуальною і досить новою.


Механізму надання послуг українськими рекрутинговими компаніями
значної уваги приділено у працях таких науковців, як Алліна О., Грехема Х.,
Єршова В., Качана К., Кібанова А., Лавріненко О., Писаревської Г., експертів
провідних рекрутингових компаній.


Об’єктом дослідження даної роботи є процес використання послуг
консалтингових фірм при забезпеченні кадрами ІТ-компаній, предметом –
теоретичні, методичні та практичні аспекти використання механізмів
рекрутингу при підборі ІТ-спеціалістів.


Завдання дослідження: розглянути сутність підбору персоналу в системі
категорій теорії управління персоналом; дослідити проблематику залучення
персоналу до ІТ-компаній; розглянути стан рекрутингу в умовах пандемії;
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проаналізувати стан господарської діяльності КФ «Аргумент»; розробити
заходи щодо удосконалення системи підбору персоналу для ІТ-компаній за
умови використання консалтингових фірм.


У роботі використовуються методи спостереження, аналізу, порівняння.
Практичне значення результатів дослідження полягає в можливості


застосування запропонованих заходів при наданні послуг рекрутинговими
компаніями України.
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РОЗДІЛ 1


ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ТРАНСФОРМАЦІЇ РЕКРУТИНГУ В
ІТ-КОМПАНІЯХ


1.1. Сутність підбору персоналу (рекрутингу) в системі категорій теорії
управління персоналом


Управління персоналом являє собою складний та інтегрований процес,
що уособлює собою сукупність таких функцій як планування кадрів (їх
складу, сутності виконуваної роботи на кожній з посад), організацію їх
діяльності, мотивацію працівників та контроль за процесом та результатами
праці.


Управління персоналом – це постійний процес вирішення проблем
комплектування організації персоналом відповідної якості та кількості, що
вимагає виконання певних завдань: набір, підбір, управління кар'єрою,
адаптацією працівників, оцінка персоналу та ін. [15].


Найбільш важливою складовою частиною найму працівників є
професійний підбір, який в значній мірі визначає результативність управління
персоналом. Тому в сучасних організаціях, як правило, підбору персоналу
надається належна увага. Цей процес може здійснюватися в декілька етапів.


Об'єктивне рішення про вибір, в залежності від обставин, може
ґрунтуватися на утворенні враження про кандидата, рівня його професійних
навичок, досвіду попередньої роботи, особистих якостях. Якщо посада
відноситься до розряду таких, де вихідним (початковим) фактором є технічні
знання, то найбільш важливе значення будуть мати освіта і попередня наукова
діяльність. Ефективний добір кадрів являє собою одну з форм попереднього
контролю кількості якості людських ресурсів [17].


Підбір персоналу – це процес вивчення психологічних і професійних
якостей працівника з метою встановлення його відповідності до вимог
робочого місця і підбору з наявних претендентів того, хто найбільше
підходить на це робоче місце, з врахуванням його кваліфікації, спеціальності,
особистих якостей, здібностей, характеру та інтересів організації [15].
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Процесу підбору персоналу передує декілька не менш важливих та
складних процесів, таких, як наприклад оцінка потреби в персоналі, залучення
та набір кандидатів, вибір методів та технологій, а також проведення
процедури відбору, прийняття рішення щодо кандидатів, і, нарешті створення
кадрового резерву.


Під час добору кандидатів на вакантні місця застосовують техніки, як
оголошення всередині колективу, розміщення оголошень у засобах масової
інформації, використання державної служби зайнятості, залучення
рекрутингових і спеціалізованих агенцій з лізингу персоналу, взаємодія з
навчальними закладами та ін.


Деякими вченими в наукових працях ототожнюються терміни «відбір
персоналу» та «рекрутинг». Проте ці категорії в системі управління
персоналом дещо відрізняються. Для надання визначення категорії
«рекрутинг» проаналізовано наукові джерела, в яких автори визначають
рекрутинг як процес, систему, метод тощо (додаток А).


Як видно з даних табл. 1.1 (додаток А), основне ототожнення, з яким
асоціюється рекрутинг – це «процес», але якщо врахувати і інші ототожнення
авторів, то можна вивести визначення поняття рекрутинг, враховуючи інші
асоціації.


Виходячи з вищенаведеного та морфологічної схеми визначення
категорії «рекрутинг», наведеної на рис. 1.1, «рекрутинг» – це бізнес -процес,
що являє систему цілеспрямованих дій із пошуку, залучення, відбору та
утримання цінних спеціалістів з метою підвищення ринкової вартості
підприємства».


В сучасну епоху важливого значення набуває не тільки управління
персоналом, але й управління інформацією. Для ефективного використання
інформації, з’являються нові інформаційні технології (ІТ), що допомагають
підвищувати продуктивність підприємств, Для того, щоб технології
безперебійно розвивалися ринок праці потребує багатьох ІТ-спеціалістів
(програмістів, системних адміністраторів, менеджерів проектів, SEO-
спеціалістів та інших), які б розробляли нові продукти (програми, сайти, ERP
та CRM-системи, тощо). Ринок праці ІТ-спеціалістів в Україні на даний







7


момент дещо деформований, попит на кваліфікованих програмістів більший
ніж пропозиція, тому рекрутерам ІТ-компаній доводиться використовувати
різноманітні методи залучення персоналу, здебільшого – нестандартні.


Рис. 1.1. Морфологічна схема визначення категорії «рекрутинг»


Тема рекрутингу в ІТ-сфері малодосліджена, про що свідчать результати
вивчення робіт щодо питання підбору персоналу (табл. 1.2, додаток Б).


Аналізуючи наукові дослідження категорії підбору персоналу можна
стверджувати, що підбір персоналу розглядається з різних позицій – від
соціально-психологічних аспектів відбору, вивчення технологій і етапів
підбору, джерел пошуку до методів оцінювання компетентності кандидатів та
загальних механізмів рекрутингу.


Найменш дослідженим аспектом підбору персоналу виявися підбір ІТ-
спеціалістів, тому що сфера ІТ – найдинамічніша та нова, і проблеми ринку
праці в сфері ІТ тільки починають досліджуватися.


1.2. Дослідження проблематики залучення персоналу до ІТ-компаній


Таку категорію працівників, як програмісти, необхідно розглянути
докладніше, оскільки вона дуже специфічна. У США налічується 8 млн.


Рекрутинг – це бізнес-
процес, що являє


систему цілеспрямо-
ваних дій із пошуку,
залучення, відбору та
утримання цінних
спеціалістів з метою
підвищення ринкової
вартості підприємства
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фахівців, так чи інакше пов’язаних із програмуванням, проте, професіоналів
серед розробників налічується набагато менше.


Статистичні дані свідчать, що корпорації Microsoft потрібно 2,5 тис.
фахівців; партнерам Microsoft у всьому світі бракує 41 тис. фахівців. Усього в
США сьогодні потрібно ще 346 тис. програмістів, з них 188 тис. розробників.
Прогнозована потреба у програмістах на найближчі роки у США понад 1 млн.
(за даними EDC/MARKET VISIO).


Цікава ситуація склалася з ІТ-спеціалістами в Румунії. Університети
країни щороку випускають 5 тис. фахівців, половина з яких виїжджає
працювати за кордон, оскільки Захід має на них великий попит. Так,
наприклад, США протягом кількох років санкціонують надання віз для
кваліфікованих ІТ-спеціалістів, а за даними офіційної статистики, країни
Європейського співтовариства за останні роки запросили близько 80 тис.
румунських спеціалістів. Спеціальні візи для них пропонуються Німеччиною,
до неї приєдналися Австрія, Англія та Нідерланди; Арабські Емірати
запрошують їх для участі у проекті Internet City; Туреччина взагалі відкрила в
Румунії Вищу школу інформаційних технологій з навчанням на турецькій
мові. Румунії все це завдає великих збитків, оскільки навчання у вищих
навчальних закладах країн безкоштовне.


В Україні наразі налічують понад 70-80 тис. програмістів [19], причому
серед них є фахівці вищого класу, проте ця кількість недостатня для
забезпечення потреб. Нестача ресурсів такого класу є основним гальмом у
розвитку вітчизняного програмування. І хоча конкурс вступників до вузів
зростає, все ж відчувається мертва зона довжиною у десятиліття втраченого
інтересу до професії.


Запрошувати на роботу випускників вузів можна і потрібно. Позитивним
фактором є молоде завзяття до роботи, яке підтримується в колективі. Але у
колективі обов’язково має бути прошарок професіоналів. В Україні
залишилися професіонали з тих, що не емігрували, які мають великий досвід у
програмуванні на мові С, в середовищі Unix, але які не знають сучасних
технологій XML, Java. Молоді спеціалісти знають ASP, Visual Basic,
JavaScript. Однак для серйозної роботи придатний 1 із 100. Проте було б
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неправильно вимагати навіть від спеціалізованих вузів випуску студентів,
налаштованих на певні конкретні мови і засоби програмування. Важливо
навчити спеціалістів правильно мислити. Будь-яка солідна компанія
спроможна перенавчити грамотного програміста для роботи в будь-якій новій
системі програмування. У США, Європі, Ізраїлі корпорації переучують для
себе на програмістів гуманітаріїв, випускників факультетів некомп’ютерних
вузів, напівбезробітних інженерів, фізиків, математиків тощо.


Роботодавці України для залучення програмістів широко
використовують як матеріальну (зарплата тощо) так і нематеріальну
мотивацію. Про це йдеться, наприклад, у результатах дослідження групи
компаній HeadHunter (Київ), наданих УНІАН [18]. Як наголошується у
повідомленні, «програмісти сьогодні – найбільш затребувані і найнеобхідніші
працівники, вони майже єдині, у кого постійно і завжди істотно ростуть
зарплати». Проте зарплатне зростання не безмежне, і роботодавці широко
використовують «нематеріальні бонуси», які в пропозиціях про роботу
публікуються майже так само часто, як і «конкурентна» заробітна плата. Серед
них, зокрема, вільний або гнучкий графік роботи – майже всі роботодавці
упевнені, що для програмістів і QA-менеджерів дуже важливо мати
можливість працювати тоді, коли є натхнення, а не у фіксований робочий час.
Також IT-компанії вважають, що залучити найкращих кандидатів їм допоможе
гарний офіс і його вдале розташування. Згадку про комфортний (сучасний,
затишний, оздоблений у стилі хай-тек) офіс у центрі міста або біля метро
також можна зустріти майже в кожному оголошенні. Іноді згадують
безкоштовний паркінг для автомобілів співробітників.


Серед нематеріальних бонусів виділяють професійне зростання (курси,
тренінги, конференції), можливість вивчати нові технології та індивідуальні
плани розвитку кар’єри (у великих компаніях працює фахівець, який
займається виключно плануванням кар’єри і розвитком співробітників) [6].


Експерти стверджують, що за останні два роки сумарна кількість
вакансій в галузі ІТ збільшилася у два рази порівняно з попереднім періодом.
Причому, за прогнозами роботодавців, тенденції зростання попиту на
професіоналів у сфері ІТ збережуться й у 2021 році, що спричинено пандемією
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COVID-19 та запровадженим карантином, на який змушена була перейти не
лише промисловість, а й уся економіка в цілому [19].


Також результати дослідження свідчать про те, що найактивніше
зростання попиту серед розробників ПЗ спостерігається на web-програмістів.
Кількість вакансій для них зросла у кілька разів.


Зберігається дефіцит на програмістів Java – менше одного претендента
на місце, про що заявляють експерти, і додають, що кількість пропозицій для
директорів та керівників відділів у сфері ІТ стрімко збільшується.


Як показав досвід роботи в умовах пандемії, більшість підприємств,
установ, організацій перебуває в стані пошуку і відбору персоналу,
використовуючи при цьому всі можливі способи: кадрові агентства, знайомих,
оголошення про вакансії. Справа ускладнюється тим, що в Україні немає
розвиненого ринку праці в цій галузі і ніхто таких фахівців спеціально не
готує. Тому найчастіше доводиться вибирати з двох варіантів – навчати самим
або «перекуповувати» в інших фірм.


Найчастіше IT-компанії вважають за краще шукати працівників
самостійно і рідко звертаються до послуг кадрових/рекрутингових агентств.
Швидше за все, це пов’язане з високими вимогами до персоналу з боку
комп’ютерних фірм і відносно невеликими розмірами самого ринку праці IT-
фахівців [7].


1.3. Особливості рекрутинг українських компаній в умовах пандемії


Пандемія COVID-19 внесла суттєві корективи в економіку у всьому
світі. Більшість із компаній обмежили або пригальмували пошук нових
співробітників. Проте, є і навпаки. Так, компанія ІКЕА в Україні, почала
активний розвиток, який потребує відповідних людських ресурсів. Як показав
досвід, пандемія – не вирок, а вікно можливостей для покращення існуючих
рекрутингових практик.


У цьому сенсі Україна стала унікальним порівняльним кейсом: ІКЕА
вже двічі проводила тут масовий рекрутинг. Перша хвиля відбулася ще рік
тому, до початку пандемії. Частина кандидатів, яких відібрали, вже працюють
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у компанії, наприклад, підтримують діяльність оn-line-магазину. А з червня
2020 року почалася друга хвиля – для майбутніх позицій в магазині міського
формату в Києві: від продавців-консультантів і працівників на складі до
керівників відділів [28].


Пандемія та загальний карантин не тільки змінили багато планів, але й
радикально переструктурували ринок праці. Компанії на ринку розділилися на
дві групи: перша – тимчасово заморозила підбір персоналу, тоді як друга –
продовжила активно наймати співробітників. Так, наприклад, одна з відомих
компаній Zakaz.ua відноситься до другої групи, так як попит на доставку
продуктів з супермаркетів збільшився, відповідно, зросла потреба в персоналі.
У період з березня по травень 2020 року кількість співробітників в Zakaz.ua
збільшилася на 70%.


У зв'язку з припиненням роботи деяких компаній під час карантину,
ринок праці поповнився новими претендентами. Це, в свою чергу, дало
можливість компаніям, які продовжували боротьбу за частку ринку,
поповнити свою команду професіоналами. Проте дефіцит висококваліфі-
кованих кадрів нікуди не зник.


Карантин для затримки розповсюдження коронавірусу в Україні змусив
більшість ІТ-компаній перевести співробітників на «удаленку» та встиг
відобразитися на наймі нових людей в компанії. Редакцією AIN.UA було
проведено опитування серед рекрутерів та ректурингових агенцій з метою
зрозуміти, що наразі відбувається на рекрутинговому ринку України. Так, за
даними AIN.UA, в опитуванні прийняли участь 221 особа, які зайняті в галузі
ректурингу. Опитування проходили in-house рекрутери продуктових,
аутсорсингових, R&D-компаній та фрілансери і співробітники рекрутингових
агенцій. У відсотковому співвідношенні, розподіл має вигляд (рис. 1.2) [28]:


Рис. 1.2. Розподіл учасників в опитуванні
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За результатами опитування, було отримано наступні відповіді [28]:
56,7% опитуваних – карантин ніяк не вплинув на кількість вакансій. При


цьому найменших змін відбулося у продуктових компаніях (53% випадків –
список вакансій не змінився).


31,1% опитуваних – карантин змусив значно зменшити кількість
вакансій. Найбільше це зачепило аутсорсинг – 35,5%, рекрутингові агенції та
фрілансерів – 28,8%.


12,2% опитуваних – карантин змусив заморозити найм. До таких заходів
змушені були прийти 18,2% аутсорсингових компаній та 11,9% – продуктових.


На жаль, такі непередбачені ситуації як поширення COVID-19, значно
підвищують психологічне навантаження як на персонал компаній, так і на
бізнес та державу в цілому. Щоб знизити тиск, потрібно об’єднати зусилля: з
боку держави – це комплексна програма, яка надасть не тільки соціально-
психологічну підтримку, а й законодавчу основу; з боку бізнесу –
цілеспрямовані дії по оптимізації різних процесів всередині компанії; з боку
співробітників – залученість і особиста відповідальність за результат.


В умовах невизначеності керівники підприємств, установ та організацій
змушені були оперативно приймати управлінські рішення – пропонувати всім
співробітникам генерувати ідеї, запроваджувати нестандартні варіанти, які
допомогли б упоратися з різними складними завданнями. У такі моменти
ініціатива, залученість і індивідуальний внесок кожного видно яскравіше, а
ефективність роботи колег маркується більш чітко.


В умовах пандемії одна з ключових HR-завдань – це розвиток
інноваційного мислення як компетенції, тобто вміння швидко адаптуватися до
нового середовища і умов, своєчасно реагувати, мати бажання працювати з
креативною командою. Це спільна робота і зацікавленість як бізнесу, так і
співробітників. Тоді з'являються надійні гарантії збереження робочих місць та
можливість для кожного професійно розвиватися і кар’єрно зростати.


Наразі кандидатам не потрібно викроювати і витрачати час задля того,
щоб приїхати до офісу для очного інтерв'ю – співбесіди проводяться on-line, в
зручний для кандидатів час. Такий підхід також полегшив життя і ректуретам:
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пул інтерв’юєрів став значно ширшим, оскільки не має значення з якого міста
чи якої країни залучати фахівця, який проходить технічне інтерв’ю.


Ринок праці в ІТ-індустрії впевнено набирає обертів, а компанії активно
відновлюються до колишнього рівня, впроваджуючи нові інструменти і
підходи до процесу найму.


Для максимально зручного здійснення процесу інтерв’ю активно
використовується Interview Portal-платформа, що дозволяє комфортно
проводити on-line-співбесіду, оскільки є можливість відео-підключення,
виконати та обговорити технічне завдання, провести тестування. Результати
інтерв’ю, проведені на такому порталі, автоматично зберігаються Applicant
Tracking System.


В on-line-режим перейшли всі процеси, пов’язані зі стартом
співробітництва: розширено і було доопрацьовано частину адаптивних курсів,
доповнено навчальними програмами на тему ефективної віддаленої роботи.


Співробітники консалтингових компаній прагнуть не допустити
виникнення інформаційного вакууму в компаніях, розробляють і
впроваджують цілий комплекс дій, який включає в себе:


1. обмін новинами компанії. Для цього використовується комунікаційна
система на базі Bitrix, чат в Telegram. Співробітники завжди в курсі останніх
подій в компанії і можуть оперативно на них реагувати;


2. відеоконференції з колегами. Хоча для частини співробітників офіс
тепер знаходиться вдома, зустрічі не переносяться на потім – у цьому
допомагає Zoom;


3. оперативний зв’язок з центральним офісом. На всіх віддалених
локаціях у вільному доступі є контакти співробітників центрального офісу, до
яких можна звернутися якщо виникли якісь ускладнення або запитання.


Отже, карантинні обмеження, крім цілої низки негативних моментів,
принесли і ряд можливостей для всіх зацікавлених – бізнесу, ІТ-спеціалістів,
корпоративних і фріланс-рекрутерів.
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РОЗДІЛ 2
ПРОБЛЕМИ РЕКРУТИНГОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ В СУЧАСНИХ УМОВАХ


(НА ПРИКЛАДІ КФ «АРГУМЕНТ»)


2.1. Основні напрями роботи КФ «Аргумент» у сфері ІТ-рекрутингу


Консалтингова фірма «Аргумент» – визнаний лідер Харкова, одна з
найбільш успішних компаній України у сфері управління персоналом та
навчання, створена в червні 2003 року.


Компанія орієнтована на професійне вирішення задач в галузі підбору
компетентного і кваліфікованого персоналу для компаній. Діяльність КФ
«Аргумент» охоплює наступні напрямки [20]:


1) Recruiting & Executive Search, Middle Management Recruiting, Executive
Search, Mass Recruiting (пошук і підбір персоналу);


2) Training & Development (навчання HR-менеджерів і персоналу
компанії на корпоративних, відкритих тренінгах);


3) Outsourcing (Outplacement, Staff Leasing, Temporary Staffing, Salary


Survey)моніторинг ринку заробітних плат).
Місія компанії – надавати своїм клієнтам високоякісні послуги в галузі


управління персоналом, постійно удосконалюючи і розвиваючи їх спектр.
Крім того, компанія надає такі послуги, як:
- оцінка персоналу (оцінка 360 градусів);
- надання допомоги у формуванні позитивного іміджу компанії;
- дослідження задоволеності співробітників роботою компанії;
- послуга «Таємний поокупець».
Компанія має успіх в таких бізнес-напрямках: Executive Search;


Management Recruitment; Outplacement; бізнес-тренінги; клуб менеджерів з
персоналу "HR-Майстерня"; Академія HRD; Школа "NEW HR Generation";
School "English for HR"; школа бізнес-тренерів "ТИГР"; Salary Survey;
професійне тестування.


Широке коло особистих контактів та зв'язків з провідними компаніями
Харкова та Україні дозволяє відчувати себе упевнено в підборі керівників і
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висококваліфікованих фахівців. А наявність Бази даних, що налічує близько
50000 резюме фахівців різного рівня і профілів, дозволяє консультантам
компанії працювати максимально точно і оперативно [26].


2.2. Аналіз техніко-економічних та фінансових показників
КФ «Аргумент»


Запорукою успішного управління персоналом КФ «Аргумент» є
розвинена техніко-економічна та фінансова база компанії. Рівень техніко-
економічних та фінансових показників має безпосередній вплив на
фінансування процесів підбору, адаптації, розвитку персоналу, на
забезпечення зростання продуктивності праці і відповідно матеріального
стимулювання праці, зростання витрат на формування соціальної
інфраструктури підприємства.


Аналіз основних техніко-економічних показників КФ «Аргумент»
подано в табл. 2.1.


Таблиця 2.1
Аналіз динаміки показників господарської


діяльності КФ «Аргумент»


Показники
Одиниці
виміру


2018 2019
Відхилення


абсолютне відносне, %
1 2 3 4 5 6


1. Обсяг наданих послуг тис. грн. 692 854 162 23,41
2. Собівартість реалізованої


продукції
тис. грн. 505,2 654,9 149,7 29,63


3. Чистий прибуток тис. грн. 62,2 67,3 5,1 8,2
4. Середньорічна вартість


основних засобів
тис. грн. 28,5 27 -1,5 -5,26


5. Коефіцієнт зносу % 22,86 28,57 5,71 24,98
6. Середньооблікова чисельність


штатного персоналу
осіб 12 13 1 8,33


7. Середньооблікова чисельність
персоналу


осіб 12 13 1 8,33


8. Фонд оплати праці всього
персоналу


тис. грн. 360,55 468,66 108,11 29,98
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Продовження табл. 2.1
1 2 3 4 5 6


9. Фонд оплати праці штатного
персоналу, в т.ч.:


фонд основної заробітної плати;
фонд додаткової ЗП;
інші заохочувальні та
компенсаційні виплати


тис. грн.


360,55
280,2
60,35


20


468,66
336,42
72,24


24


108,11
56,22
12,39


4


29,98
20,06
20,53


20
10. Середньомісячна заробітна


плата одного працівника грн 2503,82 3119,62 615,8 24,59


11. Середньогодинна
продуктивність праці


тис.
грн./люд.-


год.
0,0329 0,0373 0,0044 13,37


12. Середньоденна
продуктивність праці


тис.
грн./люд.-


днів
0,2632 0,2984 0,0352 13,37


13. Середньорічна продуктивність
праці


тис.
грн./особу 57,66 65,69 8,03 13,93


14. Номінальний фонд робочого
часу, в т.ч.:


не відпрацьований час


людино-
години 24000


2976
26013
3133


2013
157


8,39
5,28


15. Рентабельність послуг % 36,98 30,42 -6,56 -17,74


Аналізуючи дані табл. 2.1, слід відмітити, що у звітному періоді,
порівняно з базисним, зріс обсяг наданих послуг, завдяки чому підвищився
чистий прибуток; збільшилась середньооблікова чисельність персоналу, що
вплинуло на збільшення витрат на персонал; відбулося підвищення
середньомісячної заробітної плати; зросла продуктивність праці.


Також спостерігаються і негативні тенденції: через збільшення фонду
оплати праці підвищилась собівартість наданих послуг; основні засоби не
оновлювались, через що підвищився коефіцієнт зносу. Також негативним є
зниження рентабельності послуг.


Для оцінки динаміки загального обсягу реалізації послуг та динаміки
виконання плану з надання послуг в короткостроковому періоді,
скористаємося даними табл. 2.2 та 2.3.


За даними табл. 2.2 спостерігається тенденція зростання обсягів наданих
послуг протягом 2015-2019 років. Відносно базового року обсяги наданих
послуг зросли на 43,5%, а відносно попереднього – на 23,4%.
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Таблиця 2.2
Аналіз динаміки загального обсягу реалізації послуг


Показники
Рік


2015 2016 2017 2018 2019
Обсяг наданих послуг, тис. грн. 595 674 687 692 854
Базисні темпи зростання, % - 113,28 115,46 116,3 143,53


Ланцюгові темпи зростання, % - 113,28 101,93 100,73 123,41


Таблиця 2.3
Динаміка виконання плану з надання послуг в короткостроковому періоді


Найменування
послуг


Факт
2018 р.


2019 рік Виконання
плану 2019 р.,


%


Відхилення факту
2019 р. від 2018 р.план факт


абсолютне відносне, %
Рекрутинг 580 684 710 103,8 130 22,41


Аутплейс-мент 21 25 32 128 11 52,38


Оцінка 27 43 40 93,02 13 48,15


Навчання 64 63 72 114,29 8 12,5


В процесі проведення аналізу було виявлено, що найбільшу виручку
підприємство має з надання таких послуг як рекрутинг, це пов’язано з тим, що
підбір персоналу є основним видом діяльності підприємства.


Позитивна динаміка відносно попереднього року в цілому
спостерігається за всіма видами діяльності, але не виконаний план з такої
послуги як «оцінка» у звітному році, що обумовлюється відсутністю
актуальних замовлень на цей вид послуг у клієнтів КФ «Аргумент».


2.3. Прогнозування зрушень в залученні фахівців у ІТ-індустрії


Темпи розвитку IT-галузі, за оцінками експертів, становлять 20-25 % на
рік. При такому динамічному розвитку через два роки додатково може
знадобитися близько 100 тис. IT-фахівців. Також експерти відзначають, що в
умовах послідовного стимулювання розвитку IT-індустрії та формування в
Україні інноваційної інфраструктури, найближчим часом у галузі буде
створено понад 10 тис. нових робочих місць [19].
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Потреби держави у фахівцях у сфері інформаційних технологій і далі
збільшуватимуться [18], у зв'язку з чим зросла кількість бюджетних місць у
вузах для підготовки IT-фахівців. Обсяг державного замовлення на підготовку
фахівців у галузі інформаційних технологій в 2019 році виріс в середньому на
20% порівняно з 2018.


На сьогоднішній день на IT-ринку праці більше всіх затребувані фахівці,
які володіють мовою програмування Java. Подібна популярність пояснюється
специфікою мови. Експерти відзначають, що на ньому засновано більшість
бізнес-додатків (у тому числі у фінансовій сфері), так і легкі розважальні чи
ігрові програми, desktop-додатки або рішення для смартфонів. Додамо, що для
роботи на Java необхідні фахівці як для розробки нових продуктів, так і для
підтримки або завершення старих.


Крім того, затребувані у роботодавців і ті, хто обізнаний у фреймворку
dotNET. Також дуже необхідні і Mobile-програмісти, які можуть працювати як
з IOS (Objective C), так і з Android. Відзначимо, що великі компанії-
аутсорсери, які можуть дозволити собі ряд різноманітних проектів, частіше
шукають таких фахівців. Також подібними фахівцями цікавляться невеликі
компанії заради швидких стартапів і "легких" проектів.


Згідно з результатами аналізу бази резюме та вакансій, проведеного
Дослідницьким центром Міжнародного кадрового порталу hh.ua [19],
середньостатистичний IT-розробник – чоловік віком 26–35 років із вищою
освітою та досвідом роботи більше трьох років.


На думку офісних працівників, саме професія програміста чи IT-
спеціаліста сьогодні найбільш престижна і перспективна. До того ж, саме
розробники можуть не боятися безробіття, адже, за підсумками у цій
професійній сфері – найнижча конкуренція, про що свідчить hh.Індекс –
відношення кількості резюме до кількості вакансій. У ТОП-10 найвищих
зарплат в Україні «айтішники» потрапляють дуже часто.


Аналіз середньостатистичного портрета ІТ-спеціаліста можна побачити
на рис. 2.1.


Щоб залучити до компанії талановитого розробника, а згодом утримати
цього спеціаліста, роботодавці вигадують усе більше способів, пропонуючи не
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лише гроші, але й найрізноманітніші нематеріальні блага, навіть роботу на
березі моря. Саме в цій сфері приділяють велику увагу факторам
нематеріальної мотивації. Йдеться про гнучкий графік роботи, курси
англійської мови, індивідуальне планування кар’єри, цікаві задачі, а також
зручне розташування комфортабельного офісу, в якому може бути як буфет,
так і тренажерний зал.


Рис. 2.1. Аналіз середньостатистичного портрета ІТ-спеціаліста


Як же виглядає такий важкодоступний і бажаний спеціаліст? Найчастіше
це особа чоловічого полу із вищою освітою у віці 26–36 років та досвідом
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роботи більше трьох років. Багато кандидатів далеко не новачки в
програмуванні: у більшості пошукачів досвід роботи становить понад шість
років, а в 77% – від трьох. А от жінка-програмістка – величезна рідкість.


Третина «айтішників» володіє англійською мовою на рівні, достатньому
для читання професійної літератури. Кожен четвертий пошукач може
продемонструвати хороше знання англійської мови на співбесіді, а 15%
приємно здивують рекрутера, вільно спілкуючись цією мовою.


Однак, на думку представників IT-компаній, активне зростання IT-галузі
спостерігається тільки в сегменті розробки програмного забезпечення для
замовників у США і Європі, проєктів зі створення і підтримки соціальних
мереж і ігрової індустрії.


На думку експертів, найближчим часом ринок IT в Україні продовжить
своє зростання, але тільки в галузі розробки програмного забезпечення. Однак,
якщо зростання заробітних плат українських IT-фахівців триватиме, то західні
замовники будуть віддавати перевагу співробітництву з Індією та Китаєм.


Також експерти прогнозують, що в поступово відбуватиметься зміна
цінностей у ІТ-фахівців: рівень заробітної плати як мотиваційний фактор буде
відходити на другий план у зв’язку з перенасиченням загального зарплатного
фонду для програмістів, а головну роль в мотивації почнуть відігравати
можливість працювати над цікавими проектами та робота в популярних
компаніях в США чи Європі.
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РОЗДІЛ 3.
ОРГАНІЗАЦІЙНО-МЕТОДИЧНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ВИКОРИСТАННЯ


РЕКРУТИНГУ ПРИ ПІДБОРІ ІТ-ФАХІВЦІВ


3.1. Розробка системи оцінювання рекрутерів та коригування системи
мотивації працівників


Досягнення організаційних та індивідуальних цілей персоналом
підприємства вимагає ефективного використання всіх ресурсів і, насамперед,
високої трудової віддачі від кожного працівника. Співробітники будь-якої
організації істотно розрізняються за своїми діловими та особистісними
якостями, трудовою поведінкою, рівнем виконаних виробничих обов’язків,
результатами діяльності. Для того, щоб виявити та оцінити таку
диференціацію з прийняттям наступних управлінських рішень, менеджери
розробляють і застосовують процедури оцінювання персоналу. Процес
оцінювання є обов’язковим елементом системи контролю організації. Це
неодмінна функція не лише кожного керівника, а й працівників відділу
персоналу.


Оцінювання персоналу – це процедура, за допомогою якої виявляється
ступінь відповідності якостей працівника, його трудової поведінки,
результатів діяльності певним вимогам.


Працівники КФ «Аргумент» мають фіксовану ставку оплати праці, що
негативно впливає на отримання якісного результату праці – закриття більшої
кількості вакансій.


Постійне використання системи оцінювання персоналу суттєво впливає
на ефективність організації та її конкурентоспроможність. Виявляючи ступінь
невідповідності фактично досягнутих рівнів виконання очікуваним,
менеджери можуть розробити конкретні управлінські рішення, заходи,
спрямовані на покращення як загальних, так і індивідуальних результатів
роботи.


Оцінка персоналу слугує багатьом цілям. Найбільш поширеною є
класифікація цілей оцінки, розроблена відомим фахівцем в галузі розвитку
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людських ресурсів Дугласом Макгрегором, що охоплює інформативну ціль
(забезпечення керівників різних рівнів управління необхідними даними про
роботу своїх підлеглих, а також усіх оцінюваних працівників – даними про їх
індивідуальні здобутки та недоліки), мотиваційну ціль (взаємозв’язок
матеріальної винагороди і морального заохочення з трудовою поведінкою і
результатами праці і таким чином орієнтує персонал на покращення діяльності
в напрямку, що забезпечує стабільність і конкурентоспроможність
підприємства) та адміністративну (прийняття кадрових рішень на об’єктивній
і регулярній основі – підвищення (пониження) по службі, переведення на іншу
роботу, перепідготовки та перекваліфікації, заохочення або покарання,
припинення трудового договору).


Пропонується розробити унікальну інтегровану систему оцінки
персоналу для КФ «Аргумент», яка буде враховувати специфіку сфери
діяльності та результативність праці кожного рекрутера.


Для створення системи оцінки персоналу пропонується використовувати
та інтегрувати такі системи оцінювання персоналу як: метод неповного
парного зрівняння, метод 360◦, також пропонується оцінювати співробітників
за окремими аспектами їх праці, надаючи кожному аспекту свій коефіцієнт.


Оцінювання персоналу буде проводитись в декілька етапів. Схема
оцінювання персоналу наведена на рис. 3.1 (додаток В).


І Етап. Формування критеріїв, необхідних для оцінки, складання
матриць для парного зрівняння рекрутерів (використовується метод неповного
парного зрівняння). Для якісної оцінки рекомендується 4 критерія.
Запропоновані критерії наведено в табл. 3.1 (додаток Г).


ІІ Етап. Кожний співробітник КФ «Аргумент» проводить оцінку
рекрутерів, шляхом вибору з пари найкращого за тим чи іншим критерієм.
Розраховується сума виборів того чи іншого рекрутера співробітниками та
ним самим за окремими критеріями.


ІІІ Етап. Розраховується рейтинг рекрутерів з урахуванням вагових
коефіцієнтів за кожним з факторів. Приклад рейтингової таблиці можна
побачити на табл. 3.2.
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Таблиця 3.2
Рейтинг рекрутерів по кожному з факторів


Рекрутер Частота вибору Коефіцієнт впливу фактора Рейтинг
1. Результативність праці рекрутера


Рекрутер 1 mi 1 0,4 mi 1 × 0,4
Рекрутер 2 mi 2 + sk 2 0,4 (mi 2 + sk 2) × 0,4
Рекрутер 3 mi 3 + sk 3 0,4 (mi 3 + sk 3) × 0,4
Рекрутер 4 mi 4 + sk 4 0,4 (mi 4 + sk 4) × 0,4
Рекрутер 5 sk 5 0,4 sk 5 × 0,4


2. Комунікативні навички, вміння тримати зв‘язок з кандидатами та замовниками
Рекрутер 1 mi 1 0,3 mi 1 × 0,3
Рекрутер 2 mi 2 + sk 2 0,3 (mi 2 + sk 2) × 0,3
Рекрутер 3 mi 3 + sk 3 0,3 (mi 3 + sk 3) × 0,3
Рекрутер 4 mi 4 + sk 4 0,3 (mi 4 + sk 4) × 0,3
Рекрутер 5 sk 5 0,3 sk 5 × 0,3


3. Креативність, ініціативність
Рекрутер 1 mi 1 0,15 mi 1 × 0,15
Рекрутер 2 mi 2 + sk 2 0,15 (mi 2 + sk 2) × 0,15
Рекрутер 3 mi 3 + sk 3 0,15 (mi 3 + sk 3) × 0,15
Рекрутер 4 mi 4 + sk 4 0,15 (mi 4 + sk 4) × 0,15
Рекрутер 5 sk 5 0,15 sk 5 × 0,15


4. Відповідальність
Рекрутер 1 mi 1 0,15 mi 1 × 0,15
Рекрутер 2 mi 2 + sk 2 0,15 (mi 2 + sk 2) × 0,15
Рекрутер 3 mi 3 + sk 3 0,15 (mi 3 + sk 3) × 0,15
Рекрутер 4 mi 4 + sk 4 0,15 (mi 4 + sk 4) × 0,15
Рекрутер 5 sk 5 0,15 sk 5 × 0,15


У кожного критерія свій ваговий коефіцієнт, це обґрунтовується тим, що
на ефективність закриття вакансій кожен фактор впливає по різному. Таким
чином, вважається, що рекрутер в першу чергу має бути проактивним та
намагатися досягти найкращого результату, а саме закрити найбільшу
кількість вакансій. Саме тому фактору «результативність праці» на думку
автора треба надати найбільшу вагу при розрахунку рейтинга рекрутерів.


Дуже важливу роль відіграє комунікативність в роботі спеціаліста з
відбору персоналу, адже вміння легко встановлювати контакт з незнайомими
людьми, а також підтримувати його надалі – одна з основних якостей
ефективного рекрутера. Також, для успішного виконання своїх обов’язків
рекрутер має бути креативним та ініціативним, особливо це стосується ІТ-
сфери, де попит та пропозиція на фахівців суттєво відрізняються від середньо
ринкових.
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Не викликає сумнівів, що рекрутер має бути відповідальним, ця якість
розкривається в таких дрібницях як своєчасне заповнення внутрішньої бази
кандидатів, надання кандидатам та замовникам актуальної інформації про стан
та рух з відкритих вакансій, пунктуальність та інше.


ІV Етап. Розраховується зведена таблиця сумарних коефіцієнтів з
урахуванням впливу кожного критерію. Визначається місце рекрутерів в
зведеному рейтингу (табл. 3.3).


Таблиця 3.3
Зведена рейтингова таблиця


Рекрутер Сума балів рейтингу за кожним фактором Місце у рейтингу
Рекрутер 1


…
Рекрутер 5


У табл. 3.3 сумуються рейтингові бали кожного співробітника за всіма
критеріями. Рекрутер, який набрав найбільшу кількість балів займає перше
місце в рейтингу, а той, що набрав менше балів за всіх – останнє.


V Етап. Коригується система мотивації працівників з урахуванням
результатів оцінювання персоналу КФ «Аргумент».


В середньому кожен рекрутер КФ «Аргумент» закриває в місяць від 1 до
3 вакансій. Існує думка, що ефективний рекрутер може закривати 4 вакансії в
місяць. Отже, для того щоб стимулювати працівників швидше та якісніше
виконувати свою працю пропонується установити норму, виконавши яку
рекрутери будуть отримувати процент від закритих вакансій.


Наприклад, якщо в купі всі рекрутери закривають вакансії сумарною
вартістю 100 тис. грн, то рекрутери, які принесли компанії найбільші суми –
отримують 18% від закритої вакансії, окрім ставки. Рекрутери, які закрили
трохи менше вакансій – отримають 14% та ставку, рекрутери, які працювали
гірше за всіх отримують всього 10% від суми закритих ними вакансій. Ті
рекрутери, що не закрили жодної вакансії в поточному місяці не отримують
жодних додаткових бонусів та премій, лише ставку.
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3.2. Впровадження бізнес-процесу «рекрутинг в ІТ-індустрії»


За сучасних умов мінливого бізнес-середовища головним завданням
підприємства стає швидке реагування на зміни і відповідне впровадження
адекватних заходів в організації і веденні власної підприємницької діяльності.
Аналіз ринку і потреб споживачів, моніторинг змін в їх перевагах і поведінці
стали основними, стратегічно важливими процесами підприємства, що
визначають усю подальшу його діяльність щодо створення продукту, його
виробництва, доведення до споживача й одержання прибутку. Науковий підхід
до управління, розроблений Ф. Тейлором, є найкращим вираженням цих ідей.
Він стверджував, що робота може бути виконана найбільш продуктивно, якщо
розбити її на прості елементи і якщо люди, особливо робітники,
розподіляються керівниками і спеціалізуються на конкретній простій частині
роботи.


Процеси взагалі – це систематичне, послідовне визначення
функціональних операцій, які приносять специфічний результат, це
послідовність пов’язаних операцій або завдань, що потрібні для досягнення
результату. Поняття «бізнес-процес» є багатозначним, і на сучасному етапі не
існує єдино прийнятого його визначення.


Бізнес-процес – це потік роботи, що переходить від однієї людини до
іншої, а для великих процесів – від одного відділу до іншого. Процеси можна
описати на різних рівнях, але вони завжди мають початок, визначену кількість
кроків і чітко обумовлений кінець. Не існує стандартного переліку процесів, і
організації повинні розробляти свої власні. Не в останню чергу це
відбувається через те, що в такий спосіб у конкретній організації досягається
глибше розуміння власної ситуації, коли її описують через процеси.


Схема бізнес-процесу, яка наведена у табл 3.4, спрощує роботу
рекрутерів та менеджера по роботі з клієнтами, адже прояснює
відповідальність кожного з працівників за етапи підбору персоналу, скорочує
робочий час працівників, а також є важливим елементом при адаптації нових
співробітників.
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Таблиця 3.4
Схема бізнес процесу «Рекрутинг»


Менеджер по роботі з клієнтами Відповідальний рекрутер
Отримання
замовлення


Заповнення бланку замовлення,
оформлення договору.


Розподілення
вакансій


На цьому етапі вирішується хто
саме з рекрутерів буде займатися


вакансією, враховується
навантаження та паралельність
вакансій кожного рекрутера


Ознайомлення з
вакансією


Рекрутер ознайомлюється з вакансією, спілкується з замовником щодо спірних
моментів.


Розміщення об‘яв
про вакансію


Рекрутер займається складанням привабливого повідомлення про наявну вакансію.
Рекрутер розміщає об‘яву щодо відкритої вакансії в доцільних джерелах


Пошук та скрінінг
резюме


Ведеться активний та пасивний пошук необхідних резюме, їх аналіз (освіта, досвід
роботи, особистісні якості кандидатів)


Телефонне
інтерв‘ю


Проведення первинного інтерв‘ю по телефону допомагає зекономити час на
проведення структурованого інтерв‘ю в агентстві


Співбесіда Найкращих кандидатів необхідно запросити на співбесіду, в процесі якої пильно
досліджуються ділові та особистісні якості кандидатів.


Рекомендації Резюме кращих кандидатів направляють замовнику, видаливши контакти та додавши
власний коментар. За необхідності до резюме додають рекомендації.


Закриття вакансії Після вибору замовником одного з відібраних рекрутерами кандидатів вакансія
вважається закритою.


Виставлення
рахунку


В день виходу кандидата на нове
робоче місце виставляється
рахунок за проведену роботу


агенцією.
Зворотній зв‘язок Рекрутер тримає зворотній зв‘язок з кандидатом та замовником на протязі всього


випробувального терміну. Це гарантує якість виконаних послуг та підтримує
позитивний імідж компанії на ринку.







На вході бізнес-процесу «Рекрутинг» знаходиться такий ресурс як
інформація, яку надає замовник. Інформацію приймає, упорядковує та
заносить до бази даних менеджер по роботі з клієнтами. Інформація в цьому
випадку перетворюється в відкриту вакансію, яку агентство бере або не бере
до роботи. Далі слід розподілити вакансії, враховуючи завантаженість
кожного рекрутера та наявність в них ідентичних вакансій.


Коли визначається відповідальний рекрутер він має негайно
ознайомитись з вакансією, зв‘язатися с замовником та дізнатися про всі деталі
та неоднозначні моменти вакансії.


Коли рекрутер отримав необхідну кількість резюме – він має зайнятися
аналізом (скрінінгом). Тобто, по ключовим словам рекрутер має відкинути
резюме тих кандидатів, що зовсім не підходять на відкриту позицію, а тих що
підходять – перевести на наступний етап телефонного інтерв‘ю. Якщо якесь
резюме підходить не в повній мірі – необхідно зателефонувати кандидату та
поговорити про спірні моменти.


З відібраними кандидатами проводиться коротке телефонне інтерв‘ю,
воно має бути структурованим та включати в себе ключові питання, які
допоможуть визначити зацікавленість кандидата в зміні роботи, його
кваліфікованості, а також умовної відповідності до відкритої вакансії. Якщо
кандидат умовно підходить – треба одразу запросити його на співбесіду.


Співбесіду слід проводити спираючись на вимоги заявлені клієнтом,
обов’язково оцінюючи критичні моменти, які визначив замовник. Співбесіда
має бути структурованою та заздалегідь продуманою. Рекрутер має ставити
підготовлені питання та оцінювати не тільки зміст відповіді, але й тон,
зовнішній вигляд кандидата, та інше.


Деякі замовники просять щоб разом з резюме кандидата додавалися
рекомендації з його попередніх місць роботи або навчання. Якщо така вимога
є – необхідно знайти контактну персону та розпитати про кандидата всі
моменти, які цікавлять замовника, звісно якщо це не нашкодить кандидату на
поточному місці роботи.


Замовник обирає з надісланих резюме ті, що його цікавлять. Потім
організовується зустріч кандидатів з замовником. Коли одному з кандидатів







поступає пропозиція про роботу від клієнта – вакансія вважається закритою.
Рекрутер має занести інформацію про всіх кандидатів та про стан та рух по
вакансії у базу даних.


Коли вакансія вважається закритою, та кандидат вийшов на нове місце,
клієнту виставляється рахунок. Частіше за все це відбувається в перший
робочий день кандидата. Замовник має оплатити рахунок та підписати акт
прийняття робіт згідно з умовами договору (як правило – протягом першого
робочого тижня кандидата).


Далі рекрутер має тримати зв'язок як з замовником, так і з кандидатом
протягом всього випробувального терміну. По-перше, це допомагає уникнути
гострих моментів між новим працівником та клієнтом, а по-друге – це
підтримує позитивний імідж агентства на ринку.


3.3. Розрахунок прибутку КФ «Аргумент» при провадженні
запропонованої системи мотивації


Обґрунтування економічної ефективності впроваджуваних заходів
засноване на врахуванні трудомісткості робіт з розробки системи оцінювання
персоналу та бізнес процесу «рекрутинг», та підвищення продуктивності праці
рекрутерів після впровадження запропонованих заходів.


Розрахуємо вартість 1 години роботи працівника агентства:


ВГ = ЗПс/(КРД*ТРД) = 7500/(22*8) = 42,61 грн., (3.1)


де ВГ – вартість однієї години праці, грн./год ;
ЗПс – середньомісячна заробітна платня працівника, грн;
КРД – кількість робочих днів у місяці;
ТРД – тривалість робочого дня, год.


Отже, 1 година роботи працівника КФ «Аргумент» коштує близько
43 грн. Складання бізнес-процесу «рекрутинг» потребує близько 2-х годин
часу, розробка системи оцінювання – 8 годин, проведення оцінювання та
підведення підсумків – 2 години, працівники будуть задіяні в оцінюванні не







більш 30 хв. (30*13 = 390 хв.), коригування системи мотивації – 2 години.
Загалом, на заходи з покращення системи менеджменту персоналу КФ
«Аргумент» знадобиться 20,5 годин робочого часу. В грошовому виразі, ця
сума складе 873,51 грн.


Завдяки використанню бізнес-процесу планується скорочення витрат
часу на узгодження учасниками процесу рекрутингу своїх дій, а також витрат
часу на виконання замовлення близько 1 години на 1 замовлення. В
середньому за місяць з’являється 10 нових замовлень.


На даний момент кожен рекрутер закриває в середньому вакансій на
суму 12 760 грн в місяць. Тобто приблизно 1-2 вакансії. Нова система
мотивації буде спонукати рекрутерів закривати мінімум на 1 вакансію більше.


Розрахунок змін у обсязі наданих послуг компанії від коригування
системи оплати праці та витрат на ці зміни наведено в табл. 3.5.


Таблиця 3.5
Розрахунок змін у прибутку компанії за рахунок коригування системи мотивації


Показник Формула Розрахунок Умовні позначення
Приріст обсягу
наданих послуг
від додатково
закритих
вакансій


∆НП =
КВ*Ч*СВ


(3.2)


1*13*3000 =
39000


∆НП – приріст наданих послуг, грн.;
КВ – кількість вакансій, шт.;
Ч – чисельність персоналу, осіб;
СВ – середня вартість 1 вакансії, грн.;
Б – сума бонусів працівників, грн.;
НП – сума наданих послуг, грн.;
СП – середній %, який отримають


рекрутери, %;
Пм – прибуток від коригування


системи мотивації, грн./міс.


Витрати на
виплату бонусів
працівникам


Б = НП*СП
(3.3)


((854000/12) +
39000) * 0,14 =


15423,33
Прибуток від
корегування
системи
мотивації


Пм = ∆НП – Б
(3.4)


39000 – 15423,33
= 23576,66


Після проведення оцінки персоналу та коригування системи оплати
праці планується отримання прибутку в розмірі 23576,66 грн. за місяць.


Для оцінки доцільності впроваджуваних заходів необхідно провести
розрахунки економічної ефективності впроваджуваних заходів. Для того, щоб
оцінити раціональність запропонованих заходів рекомендується розглянути
такі показники, як: економія від впроваджуваних заходів, річний економічний







ефект, період окупності та, звісно, економічну ефективність. Розрахунки
економічної ефективності впроваджуваних заходів наведені у табл. 3.6.


Таблиця 3.6
Розрахунок економічної ефективності впроваджуваних заходів


Показник Формула Розрахунок Умовні позначення
Економія від


впроваджуваних
заходів (Е), грн


Е = ((Ерч*К*ВГ)+
+ Пм)*12


(3.5)


(1*10*42,61 +
23576,66)*12) =


288033,12 Ерч – економія робочого часу,
год.;
К – кількість замовлень на
місяць, шт.;
ВГ – вартість 1 години праці,
грн.;
ЕФОТ – Економія ФОТ, грн.;
В – витрати на впровадження
заходів, грн.


Річний
економічний
ефект (Ер), грн


Ер = Е – В
(3.6)


288033,12 – 873,51
= 287159,61


Період
окупності (Т),


року


Т = В / Е
(3.7)


873,51 / 287159,61
= 0,003


Економічна
ефективність


(ЕЕ).


ЕЕ = Е / В
(3.8)


287159,61 / 873,51
= 328,72


Після проведення розрахунків економічної ефективності зрозуміло, що
запропоновані заходи є доцільними та зможуть покращити діяльність КФ
«Аргумент». Окрім економічної ефективності пропоновані заходи є
інструментом для покращення соціально-психологічного клімату в колективі,
адже мінімізують непорозуміння щодо того хто з учасників колективу та в
який момент часу повинен зробити ту чи іншу дію. За допомогою оцінки
персоналу відбудеться заохочення кращих працівників та вмотивування до
підвищення ефективності діяльності всіх інших.







ВИСНОВКИ


Ефективність ринкових перетворень визначається, у першу чергу, роллю
людини, її здібностями та можливістю працювати, її реалізацією, як головною
продуктивної сили суспільства. Тобто, результативність будь-якого процесу
залежить від того, наскільки розвинутий та реалізований трудовий потенціал
людини. Таким чином, підвищення ефективності підбору персоналу
підприємств – не тільки засіб та умова розвитку суспільного виробництва, а й
пріоритетна ціль якісного поліпшення сучасної української економіки.


У процесі дослідження були опрацьовані теоретичні аспекти процесу
підбору персоналу, які розроблялися багатьма вітчизняними та закордонними
вченими, а також розглянуто визначення поняття управління персоналом,
підбір персоналу; досліджено найпоширеніші та маловідомі методи й
технології підбору персоналу; проаналізовано особливості рекрутингу та
ринку праці у сфері ІТ; розглянуто вплив карантину на рекрутинг в
українських компаніях; наведено загальний аналіз основних показників
господарської діяльності компанії; запропоновано впровадження оцінки
персоналу і схеми бізнес-процесу рекрутингу в діяльність КФ «Аргумент» та
проведено розрахунок ефективності запропонованих заходів.


В результаті проведеного дослідження з’ясовано, що основне завдання
будь-якого рекрутера – знайти, провести первинний відбір і надати компанії-
замовнику певну кількість кандидатів на відкриті вакансії.


Особливої уваги заслуговує вивчення впливу пандемії на стан
рекрутингу українських компаній – карантинні обмеження принесли ряд
можливостей для бізнесу, ІТ-спеціалістів, корпоративних і фріланс-рекрутерів
– рекрутинговими компаніями розширено і доопрацьовано значну кількість
адаптивних курсів, доповнено навчальні програми на тему ефективної
віддаленої роботи.


У роботі запропоновано і економічно обгрунтовано систему оцінювання
рекрутерів, коригування системи мотивації працівників КФ «Аргумент» та
впровадження бізнес-процесу «рекрутинг».
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ДОДАТОК А
Таблиця 1.1


Аналіз поняття «рекрутинг»


Автор Визначення поняття «рекрутинг» Основне
ототожнення


1 2 3


Аллін О.
[1]


Доцільність дій із залучення на роботу кандидатів,
які мають якості, необхідні для досягнення цілей
організації


Доцільність дій зі
залучення


Бакірова Г.
[2]


Процес створення бази даних про працівників
потрібної кваліфікації для задоволення потреб
організації в персоналі.


Процес створення
бази даних


Грехем Х.
[5]


Процесу заповнення вакансії, включає вивчення
характеристик вакантної посади, розгляд умов
залучення відповідних кандидатур, установлення
контактів з цими претендентами та отримання від
них заповненої анкети вступника на роботу.


Процес
заповнення
вакансій


Єгоршин А.
[8]


Процес відбору відповідних кандидатур на наявні
вакантні робочі місця, з урахуванням резерву кадрів
на біржі праці та на підприємстві.


Процес відбору
відповідних
кандидатур


Єршов В.
[9]


Процес раціонального вибору на основі вивчення
професійних та особистісних якостей претендентів,
тих з них, хто найкращим чином відповідає вимогам
посади та придатності до виконання обов‘язків на
певному робочому місці.


Процес вибору
кандидата


Іванов А.
[11]


Підбір персоналу за формальними вимогами
замовника з урахуванням особистості та ділових
якостей, який здійснюють за базою кандидатів та за
відгуками на оголошення в ЗМІ.


Підбір персоналу


Кафідов В.
[12]


Заходи та дії, які здійснює підприємство або
організація для виявлення зі списку заявника особи
або осіб, хто якнайкраще відповідають вакантній
посаді  та наступного найму.


Заходи та дії для
виявлення


відповідності


Качан К.
[13]


Двосторонній процес залучення і утримання
персоналу.


Процес залучення
та утримання


Кібанов А.
[14]


Виділення з числа претендентів на вакантну посаду
керівника або спеціаліста з управління завдяки
оцінювання ділових якостей претендента.


Виділення
претендентів
шляхом


оцінювання


Лавріненко О.
[15]


Це робота з пошуку та оцінки персоналу у різних
організаціях для виконання певної роботи.


Робота з пошуку
та оцінювання
кандидатів


Лухманова А.
[16]


Метод вибору найбільш відповідного кандидата на
певну посаду в організації.


Метод вибору
кандидата


Пул М.
[22]


Здійснення процедури залучення та первинного
відбору, частіше більш глибинний відбір, який
здійснює організація, у тому числі в період
здійснення процедури зволікання та первинного
відбору; часто в період випробувального терміна.


Здійснення
процедури
залучення та
підбору







ПРОДОВЖЕННЯДОДАТКУ А
Продовження табл. 1.1


1 2 3


Розанова В.
[23]


Процедура, що дає можливість створити резерв
потенційних кандидатів для ряду посад, які планує
сфера праці.


Процедура
створення резерву


Самигін С.
[24]


Створення необхідного резерву кандидатів на всі
посади та спеціальності, що з них організація
відбирає найбільш відповідних до неї працівників.


Створення
резерву


кандидатів







ДОДАТОК Б


Таблиця 1.2
Дослідження робіт щодо вивчення питання підбору персоналу для ІТ-компаній


Автор


Напрямки дослідження


С
оц
іа
ль
но


-п
си
хо
ло
гі
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і а
сп
ек
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 п
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 п
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ор
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у


Д
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А
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ек
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IT
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ї


H
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ен
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ме
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Еф
ек
ти
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ть


 м
ет
од
ів


 п
ід
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ру


 п
ер
со
на
лу


За
га
ль
ні


 м
ех
ан
із
ми


 р
ек
ру
ти
нг
у


Козачук Н. + + +


Лукіна А. +


Позова С. +


Коденко Н. + +


Коваленко О. + + +


Лисак У. + +


Міхаляк Т. +


Герман Н. + + + +


Цимбалюк С. + + +


Філіппов Д. +







ДОДАТОК В


Рис.3.1. Схема оцінювання персоналу


Етапи та елементи оцінки
персоналу


Методи Принципи


Аналіз ситуації та збір
інформації


Підбиття підсумків, надання
рекомендацій керівництву та


зворотнього зв’язку
працівникам


Формалізація,
системний
аналіз,


абстрактна
логіка,


економічний
аналіз


Організація оцінки персоналу


Розробка
документації


Розробка
оціночних листів


Призначення
дати


Корегування
системи
мотивації


Достовірність,
об’єктивність,
оперативність


Єдність вимог
для працівників
однорідних


посад


Спостерігання,
індукція,
дедукція


Аналіз, синтез,
метод


експертних
оцінок, парних


порівнянь, 360◦,
статистичні
методи


Проведення оцінки персоналу


Обробка результатів


Зростання
кількості закритих


вакансій


Раціоналізація
управлінську
процедур


Складання
рейтингу


Інтеграція
оцінок


Гласність,
результативність


Визначення соціально-економічного
ефекту від проведення оцінювання


персоналу


Вибір методу
оцінки


Повідомлення
працівників


Співставлення
результатів


Методичне
забезпечення


Методичне
забезпечення


Процес







ДОДАТОК Г


Таблиця 3.2
Критерії для оцінювання рекрутерів КФ «Аргумент»


1. Результативність праці рекрутера
Рекрутер 1 Рекрутер 2 Рекрутер 3 Рекрутер 4 Рекрутер 5 mi


Рекрутер 1 Х
Рекрутер 2 Х
Рекрутер 3 Х
Рекрутер 4 Х
Рекрутер 5 Х Х


sk Х Х
2. Комунікативні навички, вміння тримати зв‘язок з кандидатами та замовниками


Рекрутер 1 Рекрутер 2 Рекрутер 3 Рекрутер 4 Рекрутер 5 mi


Рекрутер 1 Х
Рекрутер 2 Х
Рекрутер 3 Х
Рекрутер 4 Х
Рекрутер 5 Х Х


sk Х Х
3. Креативність, ініціативність


Рекрутер 1 Рекрутер 2 Рекрутер 3 Рекрутер 4 Рекрутер 5 mi


Рекрутер 1 Х
Рекрутер 2 Х
Рекрутер 3 Х
Рекрутер 4 Х
Рекрутер 5 Х Х


sk Х Х
4. Відповідальність


Рекрутер 1 Рекрутер 2 Рекрутер 3 Рекрутер 4 Рекрутер 5 mi


Рекрутер 1 Х
Рекрутер 2 Х
Рекрутер 3 Х
Рекрутер 4 Х
Рекрутер 5 Х Х


sk Х Х
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ВСТУП


Сучасною політикою «цифровізації України» аргументується необхідність


вживання заходів, спрямованих на зміцнення довіри користувачів Інтернет до


джерел інформації, включаючи захист персональних даних. Персональні дані


користувачів стають головним джерелом конкурентоспроможності підприємства.


Збір, опис, зберігання та обробка персональних даних дозволяє отримувати цінну


інформацію для використання в ділових процесах, суспільному житті, роботі


держави. Вміння працювати з такими даними та їх аналізувати – це можливість


першим отримувати цінні ринкові «інсайти», тобто бути більш конкурентоздатним.


Водночас, будучи одним із ключових цифрових трендів, персональні дані


актуалізують реальну проблему їх захисту. Зокрема, велику увагу світової спільноти


привернув перебіг онлайн-кампанії фірми «Cambridge Analytica», якій, на думку


багатьох експертів, завдячує своєю перемогою тоді ще кандидат у президенти США


Д. Трамп. Було встановлено, що фірма вдалася до несанкціонованого доступу до


персональних даних 50 млн. користувачів соцмережі «Facebook» для визначення


політичних симпатій американців та впливу на них через релевантну рекламу та


публікації [23].


Вільний широкий доступ до інформації сприяє створенню можливостей та


розвитку особистості, але разом із тим потребує розроблення та впровадження


адекватних захисних механізмів, спроможних реально захистити персональні дані


особи. Незважаючи на значну увагу з боку суспільства та держави до проблеми


забезпечення захисту персональних даних осіб від несанкціонованого втручання та


оприлюднення сторонніми особами, сьогодні воно й досі залишається відкритим. Це


й зумовлює актуальність проведення дослідження та доцільність пов’язаного із


дослідженням механізму захисту персональних даних.


Забезпечення захисту персональних даних громадян посідає зараз одне з


провідних місць серед актуальних викликів цифрової трансформації економіки


країни. Це підтверджують численні роботи вітчизняних науковців, таких як


В.М. Брижко, О.В. Гронь, О.Ю. Наливайко, А.К. Погореленко, І.М. Сопілко,
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А. Тунік та ін., які пропонують методологічні підходи до класифікації персональних


даних, визначають актуальні проблеми захисту персональних даних, розробляють


відповідне нормативно-правове поле для використання персональної інформації в


бізнес-процесах. Зокрема, підходи до визначення критеріїв класифікації


персональних даних розглядає О.Ю. Наливайко, який узагальнює, що основною


підставою для класифікації персональних даних в європейських країнах є рівень


вразливості даних, що, в свою чергу, визначає ступінь захисту такої інформації [14,


c. 171]. Пропозиції щодо створення національної цілісної системи захисту


персональних даних наводить В.М. Брижко. Автор апелює до відсутності


ефективного правового механізму щодо адміністративно-організаційного


регулювання відносин та відповідальності у сфері захисту персональних даних [3,


с. 44]. О.В. Гронь і А.К. Погореленко у своїй праці звертають увагу на необхідності


державного контролю за дотриманням правил збору, зберігання та захисту


персональної інформації [6, с. 107]. Разом із тим, залишають недостатньо


дослідженими питання забезпечення захисту персональних даних співробітників


підприємств у цифровій економіці із застосуванням сучасних децентралізованих


високонавантажуваних баз даних (наприклад, блокчейн).


Актуальність зазначеної наукової проблеми зумовила вибір теми, постановку


мети і завдань дослідження, логіку та структуру представленої роботи. Так, метою


написання наукової роботи є розкриття теоретичних і практичних аспектів захисту


персональних даних співробітників підприємств в умовах цифрової економіки з


використанням технології блокчейн.


Для досягнення мети в науковій роботі поставлено та вирішено такі завдання:


– з’ясувати економічний зміст персональних даних співробітників та їх


складові;


– визначено основи забезпечення захисту персональних даних співробітників;


– розкрито міжнародну практику захисту персональних даних на


підприємствах;


– наведено способи моніторингу персональних даних співробітників;


– розкрито особливості обробки персональних даних співробітників з
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використанням технології блокчейн;


– наведено способи забезпечення відповідності використання блокчейн-


технології в обробці персональних даних вимогам GDPR.


Об’єктом дослідження у науковій роботі є персональні дані співробітників


підприємств.


Предметом дослідження виступає механізм забезпечення захисту


персональних даних співробітників підприємств у цифровій економіці з


використанням технології блокчейн.


У науковій роботі використовувались загальнонаукові та спеціальні методи


дослідження. Зокрема, у першому розділі застосовувався метод абстрагування, що


дозволив зосередитися на найважливіших особливостях персональних даних


співробітників та забезпеченні їх захисту на підприємствах. Використання методу


гіпотези дало можливість сформувати висновки про відповідність рівня захисту


персональних даних співробітників вимогам положень вітчизняних та міжнародних


законодавчих актів. У другому розділі наукової роботи вирішальну роль при


формуванні проміжних і підсумкових результатів відіграли спеціальні методи


дослідження. Так, за допомогою історичного методу вдалося проілюструвати


розвиток офіційних сервісів, що дозволяють перевірити достовірність документів


особи, методу спостереження – розкрити особливості забезпечення захисту


персональних даних співробітників підприємств.


Наукова новизна одержаних результатів полягає в поглибленні теоретичних і


методичних аспектів забезпечення захисту персональних даних співробітників


підприємств у цифровій економіці з використанням технології блокчейн. Найбільш


суттєві наукові результати, що характеризують новизну проведеного дослідження та


розкривають основний зміст наукової роботи, полягають у такому:


набули подальшого розвитку:


– методика моніторингу персональних даних співробітників, що авторами


представляється як сукупність застосовуваних для аналізу даних про співробітників


(або пошукачів вакансій) окремих відкритих інформаційних систем (офіційних


сервісів) та сервісів комплексної перевірки фізичних осіб, що дозволяють
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встановити дійсність особистих документів осіб, які проходять перевірку,


підтвердити чи спростувати факт їх викрадення чи втрати та ін.;


– обґрунтовано перелік проблемних моментів надання згоди фізичною особою


на обробку її персональних даних, а також самої процедури обробки персональних


даних, що дало можливість виснувати про однакову значимість для забезпечення


захищеності персональних даних зусиль як самих працівників, так і роботодавців.


Практичне значення одержаних результатів полягає в розробці науково-


методичних і практичних рекомендацій щодо забезпечення захисту персональних


даних співробітників підприємств в умовах цифрової економіки з використанням


технології блокчейн. Висновки та рекомендації проведеного дослідження мають


практичне значення, про що свідчить упровадження наукових результатів


ДП «Крупозавод Озерянка» ТОВ «ІПС» (Save Data21) (довідка про впровадження


від 20.01.21 р.).


Апробація результатів наукової роботи. Основні положення та найважливіші


результати проведеного дослідження доповідалися на міжнародних науково-


практичних конференціях «Сучасні виклики сталого розвитку бізнесу» (Save Data21,


5–6 листопада 2020 р.) і «Актуальні проблеми управління соціально-економічними


системами» (м. Луцьк, 11 грудня 2020 р.).


За результатами наукових досліджень авторами опубліковано 2 наукові праці


загальним обсягом 0,24 д.а., з них 2 у матеріалах конференцій, а саме:


1. Save Data21. Захист персональних даних в цифровій економіці /


Save Data21 // Сучасні виклики сталого розвитку бізнесу: тези виступів Міжнар.


наук. конф. (5–6 листопада 2020 р.). – Save Data21, 2020. – С. 84.


2. Save Data21. Бази для обробки персональних даних співробітників


підприємств та їх характеристика / Save Data21 // Актуальні проблеми управління


соціально-економічними системами: матеріали VІ Міжнар. наук.-практ. інтернет-


конф. (11 грудня 2020 р.). – Луцьк: ІВВ Луцького НТУ, 2020. – С. 117–118.


Наукова робота складається зі вступу, двох розділів, висновків, списку


використаних джерел і додатків. Написана на 30 сторінках основного змісту.


Містить 6 рисунків, 30 найменувань використаних джерел, 5 додатки.
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РОЗДІЛ 1


ОСНОВИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЗАХИСТУ ПЕРСОНАЛЬНИХ ДАНИХ


СПІВРОБІТНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ


1.1. Економічний зміст персональних даних співробітників та їх складові


Роботодавці збирають і обробляють персональні дані своїх працівників щодня


та з різними цілями. Дані можуть стосуватися виплат працівникам заробітної плати,


відпускних, обліку лікарняних, виплат у зв’язку з вагітністю та пологами, оцінки


результатів роботи та ін. Частину такої інформації на підприємстві зобов’язані


збирати та обробляти відповідно до трудового законодавства, інша частина даних


обробляється для внутрішніх цілей.


Необхідно враховувати всі вимоги Загального положення про захист даних


(General Data Protection Regulation, GDPR) [25] та особливості національного


законодавства, які потребують постійного моніторингу, оскільки держави-члени


можуть встановлювати свої власні правила та обмеження. Окремі закони країн і


колективні договори підприємств можуть передбачити більш конкретні правила для


забезпечення захисту прав і свобод щодо обробки персональних даних працівників.


Згідно з підходом General Data Protection Regulation (далі – GDPR), персональні


дані представляють собою будь-яку інформацію, що відноситься до ідентифікованої


фізичної особи (суб’єкт даних), по якій прямо або опосередковано можна її


визначити [10, с. 51]. До такої інформації можна віднести [15]: ім’я; дані про


місцезнаходження; онлайн ідентифікатор (обліковий запис); один або декілька


факторів, характерних для фізичної, генетичної, розумової, економічної, культурної


та соціальної ідентичності цієї фізичної особи.


Визначення широке і достатньо чітко дає зрозуміти, що навіть IP-адреси


користувачів також можуть бути персональними даними. Важливо відмітити, що


існують деякі типи даних, що відносяться до категорії особливих або


конфіденційних персональних даних. Це інформація, що містить: расове або етнічне


походження, політичні погляди, релігійні або філософські переконання та членство







8


в профспілках. Окрім того, до цієї групи відносяться генетичні та біометричні дані,


що можуть бути використані для ідентифікації фізичної особи, дані про стан


здоров’я, відомості, що стосуються сексуального життя або орієнтації.


Вичерпний перелік суб’єктів відносин, пов’язаних із персональними даними,


визначається ст. 4 Закону України «Про захист персональних даних» [17]. У


відповідності до цього закону до суб’єктів відносин, пов’язаних із персональними


даними, відносять:


– суб’єкта персональних даних (фізична особа, персональні дані якої


оброблюються);


– володільця та розпорядника бази персональних даних – ними можуть бути


підприємства, установи і організації усіх форм власності, органи державної влади чи


органи місцевого самоврядування, фізичні особи – підприємці, які обробляють


персональні дані відповідно до закону;


– третю особу – будь-яка інша особа, якій володілець або розпорядник бази


персональних даних здійснює передачу цих даних;


– уповноважений державний орган з питань захисту персональних даних;


– інші державні органи та органи місцевого самоврядування, які здійснюють


захист персональних даних.


Загалом існує шість законних баз для обробки персональних даних


співробітників, і щоб обробка таких даних на певному підприємстві відповідала


вимогам GDPR, служба персоналу має базувати свою діяльність з обробки


персональних даних на одній із цих баз. З цього переліку баз роботодавці зазвичай


покладаються на перші чотири (рис. 1.1):


Рис. 1.1. Законні бази (підстави) для обробки персональних даних співробітників


Говорячи про згоду, дану за відносинами працівника та роботодавця, дуже


важко в результаті отримати її в належному вигляді. Якщо працівник хоче


Згода Договір


Бази для проведення діяльності служби персоналу
з обробки персональних даних працівників


Законний
інтерес


Дотримання законодавчих
зобов’язань
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відмовити роботодавцю в такій згоді, завжди існує ймовірність того, що він


враховує можливі наслідки своїх дій. І дана згода по суті дозволяє працівнику


уникнути неприємних ситуацій або поганих відносин з роботодавцем. Якщо на


підприємстві як база для обробки персональних даних використовується саме згода,


то у працівника має бути вільний вибір щодо надання або ненадання такої згоди, а


також право відкликати її без наслідків для своєї посади. Спеціалісти служби


персоналу підприємства повинні добре знати національне законодавство та володіти


інформацією про те, чи існують певні ситуації або типи обробки даних, коли немає


можливості обробити дані працівників навіть за наявності згоди.


Якщо мова йде про виконання співробітниками умов договору, то тут вже


існують певні персональні дані, які потрібно обробити, щоб кожній із сторін


виконати свої зобов’язання за договором. Наприклад, для виплати зарплати


потрібно обробити реквізити рахунків працівників та іншу особисту інформацію.


Крім того існує спеціальна категорія персональних даних, які потребують


додаткового захисту, оскільки обробка таких типів даних може спричиняти серйозні


та неприйнятні ризики для основних прав і свобод людини. Ця категорія даних


включає питання, що стосуються расового чи етнічного походження працівників,


релігійних переконань, біометричних даних, даних про стан здоров’я та ін.


Іншою законною підставою, на яку покладається багато підприємств при


обробці персональних даних працівників (крім державних органів), є законний


інтерес. Законні інтереси включають обробку даних, необхідну для цілей законних


інтересів роботодавця або законних інтересів третьої сторони. Виняток становлять ті


випадки, коли ці інтереси перекриваються основними правами та свободами


суб’єкта даних, що вимагають захисту персональних даних, особливо якщо особа є


дитиною чи неповнолітньою. І нарешті, дотримання законодавчих зобов’язань


вимагає від підприємств обробляти персональні дані працівників для виконання


своїх юридичних зобов’язань. Наприклад, податкове законодавство може вимагати


розкриття інформації про заробітну плату місцевій владі.


Коли спеціалісти служби персоналу обирають відповідну законну базу


(підставу, основу) для обробки персональних даних своїх працівників, вони
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зобов’язані надати співробітникам інформацію про те [27]:


– для яких конкретних цілей будуть використовуватися персональні дані;


– якою є законна основа для обробки таких даних;


– як відбувається дотримання прав працівників під час обробки їх персональних


даних;


– хто на підприємстві може надати більше інформації про обробку


персональних даних;


– хто є кінцевими одержувачами цих даних;


– як довго будуть зберігати персональні дані співробітників у розпорядженні


особи чи служби, яка здійснює їх обробку.


Виходячи з цього, для того, щоб працівники підприємства були краще


поінформовані щодо процедури обробки персональних даних, служба персоналу


може розкрити методику обробки персональних даних співробітників у


відповідному довіднику підприємства. Самих працівників потрібно оперативно


повідомляти про будь-які зміни в обробці їх персональних даних у таких деталях,


щоб кожен з них міг зрозуміти наслідки обробки.


Зберігати особисті дані працівників слід не довше, ніж це дійсно необхідно,


особливо якщо особа більше не працює на підприємстві. Однак можуть бути законні


причина зберігати особисті дані колишніх працівників досить тривалий час,


наприклад, у відповідності до національного трудового законодавства,


законодавства про охорону здоров’я чи податкового законодавства.


Отже, у різних цілях роботодавці проводять збір і обробку персональних даних


своїх співробітників. Під такими даними загалом розуміють будь-яку інформацію,


що відноситься до ідентифікованої фізичної особи, по якій прямо або


опосередковано можна її визначити. З-поміж усіх можливих законних баз для


обробки персональних даних співробітників роботодавці в основному покладаються


на згоду, договір, законний інтерес і необхідність дотримання законодавчих


зобов’язань. Втім не залежно від обраної бази служба персоналу підприємства має


обов’язково поінформувати співробітників про те, якою є законна основа для


обробки таких даних, хто є кінцевими одержувачами цих даних, як довго будуть
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зберігати персональні дані співробітників у розпорядженні особи чи служби, яка


здійснює їх обробку та ін. Найкраще це реалізувати у вигляді розробленої службою


персоналу методики обробки персональних даних співробітників у відповідному


довіднику підприємства.


1.2. Забезпечення захисту персональних даних співробітників


Загалом захист – це заходи, що здійснюються системою для контролю доступу,


захисту даних (конфіденційність, цілісність, доступність), опис процесів і процедур,


захисту від атак, технічної підтримки, тренування та підготовка персоналу [22,


с. 83]. Захист персональних даних є сукупністю правових, організаційних і


технічних заходів, спрямованих на недопущення неправомірних дій з


персональними даними, забезпечення їх конфіденційності, а також можливості


доступу суб’єктів персональних даних до інформації про дії з їхніми персональними


даними. Крім того, у Вікіпедії захист персональних даних представляється як


комплекс заходів технічного, організаційного та організаційно-технічного


характеру, спрямованих на захист відомостей, що відносяться до певної або


визначеної на підставі такої інформації фізичної особи (суб’єкта персональних


даних) [9].


Забезпечення захисту персональних даних у базах персональних даних


покладається на володільця персональних даних. Згідно із Законом України «Про


захист персональних даних» №2297-VI від 01.06.2010 р., володілець персональних


даних представляє собою фізичну або юридичну особу, яка визначає мету обробки


персональних даних, встановлює склад цих даних та процедури їх обробки.


Суб’єкти відносин, пов’язаних із персональними даними, зобов’язані забезпечити


захист цих даних від незаконної обробки, зокрема від втрати, незаконного або


випадкового знищення, а також від незаконного доступу до них.


Такий захист важливий із погляду на значну кількість персональних даних, що


обробляються володільцями персональних даних за допомогою управляючих
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елементів веб-ресурсів у мережі Інтернет. Найчастіше персональні дані із


використанням веб-ресурсів обробляються у межах таких процесів, як:


– заповнення відвідувачами веб-ресурсів анкет;


– реєстрація та отримання логіна та пароля;


– реєстрація з використанням облікового запису соціальної мережі;


– надання електронної адреси відвідувача для зворотного зв’язку.


Вважаємо за доцільне окремо відзначити такі процеси, як:


1) подання для розгляду кандидатури особи на вакантне робоче місце резюме


чи CV через онлайн-сервіси як самого підприємства, так і спеціалізованих сайтів


(work.ua, rabora.ua тощо). В резюме дуже часто людина розкриває про себе


практично всю персональну інформацію, до якої при цьому легко отримати доступ;


2) соціальне онлайн-опитування респондентів – навіть анонімне опитування


працівників за певним порядком розставлених питань дозволяє безпомилково


ідентифікувати людину.


При цьому можуть оброблятися персональні дані надзвичайно широкого


діапазону: від анкетних персональних даних, які одночасно є відомостями про


особу, яка ідентифікована, до відомостей, які можуть стосуватися особи


опосередковано або які можуть використовуватися у процесі ідентифікації особи:


відомостей про оплату послуг з використанням платіжних карт, логіни та паролі,


записи у соціальній мережі, номери телефонів, електронні адреси тощо.


Основою для використання персональних даних співробітників є надана ними


згода на обробку цих даних. Надання суб’єктом персональних даних письмової


згоди на збір, обробку та використання даних на перший погляд видається логічним


кроком у взаємовідносинах між працівниками та адміністрацією підприємства.


Проте реальний стан справ щодо використання таких згод яскраво засвідчує їх


недосконалість. Зокрема, серед проблем у практиці застосування згоди на обробку


персональних даних співробітників (і звичайно клієнтів) підприємств необхідно


відзначити такі [18]:


1) безальтернативність згоди – люди зазвичай не мають змоги змінити текст


«згоди на обробку персональних даних», наприклад, обмеживши можливість







13


передачі інформації третім особам або визначивши час, після якого персональні дані


мають бути видалені;


2) непропорційність обсягу персональних даних та повноважень на їхню


обробку – підприємствам, які збирають та ведуть бази персональних даних, зручно


просити у своїх співробітників і клієнтів надати згоду одразу за всіма можливими


положеннями, щоб у разі будь-яких змін у бізнес-процесах робота з базами даних


залишалася формально санкціонованою;


3) надмірність та неможливість відслідкувати надані згоди – замовляючи


товари чи послуги (клієнт), або виконуючи свої посадові обов’язки, що


передбачають роботу особливого характеру (працівник), особа вимушена регулярно


підписувати бланки згоди на обробку своїх персональних даних. У результаті цього


практично кожен клієнт (або працівник) опиняється в ситуації, коли ним підписано


багато згод на обробку персональних даних, часто з надмірним обсягом


повноважень щодо їхньої обробки та використання, проте немає жодної можливості


встановити всіх суб’єктів, яким така згода була надана;


4) паперова бюрократія – багато підприємств добросовісно витрачають час і


ресурси на розробку бланків, оформлення та зберігання заяв про надання згоди на


обробку персональних даних і намагаються вести власні бази персональних даних


згідно з вимогами чинного законодавства. Разом із тим, беручи до уваги зазначене


вище такі витрати підприємств не видаються виправданими та не посилюють захист


персональних даних;


5) незахищеність персональних даних – вимога щодо необхідності підписання


згоди на обробку персональних даних на практиці не захищає від недобросовісного


їх поширення. Наприклад, у відкритому доступі досі розміщені так звані «телефонні


довідники», в яких можна знайти повне ім’я особи, її адресу, номер телефону, дату


народження на ін.


Також важливо відзначити ряд проблем, які виникають безпосередньо під час


обробки персональних даних співробітників. Насамперед, тут варто відзначити


відсутність чіткого розуміння складових персональних даних і видів інформації про


особу, які відносяться законодавством до персональних даних –законодавством
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України не встановлено і не може бути встановлено чіткого переліку відомостей про


фізичну особу, які є персональними даними, задля можливості застосування


положень Закону України «Про захист персональних даних» до різноманітних


ситуацій, в т. ч. при обробці персональних даних в інформаційних базах та


картотеках персональних даних, що можуть виникнути у майбутньому, у зв’язку зі


зміною в економічній, соціальній та інших сферах суспільного життя [19, с. 67].


Крім того, сьогодні відсутнє належне нормативно-правове регулювання порядку


проведення та механізмів проведення перевірок приміщень, де обробляються


персональні дані – сьогодні представники уповноваженого органу мають право


безперешкодно потрапляти до будь-якого приміщення, де обробляються


персональні дані (тобто практично до кожного офісу та в кожну квартиру), що є


рівнозначним праву на проведення обшуку, яке до сьогодні мали лише


правоохоронні органи [17].


Іншим проблемним моментом, що потребує надійної системи захисту


персональних даних в процесі їх обробки, є розміщення цих даних в мережі


Інтернет. Оскільки персональні дані є або можуть бути об’єктом використання в


автоматизованій системі обробки, люди, користуючись Інтернет, залишають там


велику кількість своїх даних. І, що головне, використання даних нічим не обмежене


і не врегульоване, тобто фактично такі дані залишаються не захищеними. Такі бази


даних постійно вдосконалюються, уніфікуються і щораз більше стосуються


приватного життя людини [24].


Щоб захистити свої персональні дані від протиправних посягань, особа може


використовувати будь-які не заборонені законом засоби. Зокрема, у випадку


незаконної обробки персональних даних та втручання в особисте життя особи,


суб’єкт персональних даних вправі звернутися до володільця та/або розпорядника


персональних даних з вмотивованою вимогою:


– заборонити таку обробку;


– внести зміни до своїх персональних даних (у випадку їх недостовірності);


– вимагати їх видалення (знищення).


Разом із тим для підвищення захищеності персональних даних співробітників
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мають застосовувати заходи і самі роботодавці. Так, багато дослідників охорони


персональних даних висловлюють думку, про те, що персональні дані мають бути


поділені на персональні дані загального характеру та вразливі персональні дані.


Поділ персональних даних на дані загального характеру (прізвище, ім’я, по батькові,


дата та місце народження, громадянство, місце проживання) та вразливі персональні


дані (про стан здоров’я – історія хвороби, діагнози тощо; етнічна належність;


ставлення до релігії; ідентифікаційні коди чи номери; підпис; відбитки пальців,


записи голосу, фотографії; про розмір доходів, про вклади та рахунки в банках,


нерухомість, податковий статус; кредитна історія; дані про судимість та інші форми


притягнення особи до кримінальної, адміністративної чи дисциплінарної


відповідальності; результати професійного тестування тощо) передбачено


європейськими стандартами. Взагалі європейськими нормативними актами


забороняється збирання, зберігання, використання та поширення без згоди суб’єкта


саме вразливих персональних даних, а не взагалі всіх персональних даних, як це


зроблено у вітчизняному законодавстві [20, с. 97].


Отже, необхідність обробки персональних даних співробітників на


підприємствах актуалізує потребує забезпечення їх надійного захисту. Захист


персональних даних представляє собою сукупність заходів, спрямованих на


недопущення неправомірних дій з персональними даними, забезпечення їх


конфіденційності, а також можливості доступу суб’єктів персональних даних до


інформації про дії з їхніми даними. Щоб захистити свої персональні дані від


протиправних посягань, особа може використовувати будь-які не заборонені


законом засоби, серед яких можна виокремити вимогу припинити обробку даних,


змінити або видалити дані тощо.


1.3. Міжнародна практика захисту персональних даних на підприємствах


Підхід Європейського Союзу до забезпечення захисту персональних даних


базується на розвитку «цифрових знань» і «цифрової грамотності», які мають
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підвищити рівень безпеки обороту персональних даних в цифровому середовищі.


Також «цифрові знання» покликані поглибити розуміння користувачами інтернет-


ресурсів непублічних персональних даних і можливих наслідків їх просочування у


відкритий доступ [30].


За межами Європейського Союзу (далі – ЄС) дотримуватися загального


регламенту захисту даних (EU GDPR) повинні будуть насамперед (рис. 1.2):


Рис. 1.2. Суб’єкти даних за межами ЄС


В разі недотримання вимог GDPR підприємства (організації, установи)


ризикують втратити європейських клієнтів, ринки збуту та бути оштрафованими за


порушення норм до 20 млн. євро або на 2–4% від свого річного обороту. При


визначенні необхідності дотримуватися вимог GDPR підприємства можуть


керуватися наступними вказівками (Додаток А):


Якщо підприємство попадає під дію нового європейського регламенту про


захист даних, або планує поставку товарів чи послуг в країни ЄС, то рекомендується


провести комплексне оцінювання методів і засобів обробки персональних даних, що


використовуються на підприємстві, та привести їх у відповідність до нових правил


GDPR. Також потрібно переглянути політику конфіденційності та положення


рамкових угод з користувачами щодо обробки їх персональних даних.


Для відповідності вимогам GDPR необхідно розробити внутрішню політику


захисту даних, навчити персонал, провести перевірку діяльності з обробки даних,


налагодити процес документування процесів обробки, впровадити заходи з


організації системи конфіденційності, а також призначити співробітника,


Додатки, хмарні рішення, що працюють з європейськими персональними
даними.


Аутсорcингові компанії в ІТ-сфері.


Інтернет-магазини, соціальні мережі.


Комерційні банки, медичні компанії, організатори публічних заходів.


Суб’єкти даних за межами ЄС, згідно з EU GDPR
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відповідального за обробку персональних даних.


Хоча нові вимоги до обробки персональних даних достатньо серйозні та


жорсткі, в них є і позитивні сторони для вітчизняних підприємств, зокрема:


– простіше дотримуватися єдиного набору правил захисту і обробки даних, ніж


враховувати національні нюанси обробки персональних даних кожної окремої


європейської країни, як це доводилося робити до введення GDPR;


– реформа направлена на стимулювання економічного росту шляхом


скорочення витрат та бюрократії для підприємств, що працюють в ЄС;


– дотримання одного правила замість 28 (кількість країн-членів ЄС) допоможе


малим і середнім підприємствам вийти на нові ринки;


– в деяких випадках зобов’язання можуть змінюватися в залежності від розміру


бізнесу, природи даних, що оброблюються, та інших факторів.


Підприємствам необхідно заздалегідь продумати механізми реагування на


запити європейських регуляторів і суб’єктів персональних даних, що можливі в


рамках GDPR, наприклад, про уточнення даних, їх видалення, припинення обробки


чи передачі іншому підприємству в рамках права на переміщення даних.


Сучасний європейський підхід до обробки персональних даних може бути


викладений у вигляді наступних принципів:


1) законність, справедливість та прозорість – персональні дані повинні


оброблятися законно, справедливо та прозоро. Будь-яку інформацію про мету,


методи та обсяги обробки персональних даних слід викладати максимально


доступно та просто;


2) обмеження застосування – персональні дані необхідно збирати та


використовувати виключно з метою, що була заявлена підприємством (або онлайн-


сервісом);


3) мінімізація даних – забороняється збирати особисті дані в більшому обсязі,


ніж той, що потрібен для досягнення мети обробки;


4) точність – особисті дані, які являються неточними, повинні бути видалені


або виправлені (за вимогою користувача);


5) обмеження зберігання – персональні дані мають зберігатися у формі, яка
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дозволяє ідентифікувати суб’єкти даних на строк не більше, ніж це необхідно для


досягнення мети обробки;


6) цілісність та конфіденційність – при обробці даних співробітників і клієнтів


підприємство зобов’язане забезпечити захист персональних даних від


несанкціонованої або незаконної обробки, знищення та пошкодження.


Щодо технічних засобів, необхідних для реалізації дотримання норм GDPR,


потрібно визнати, що жодне окреме рішення не може забезпечити відповідність


підприємства положенням про захист даних. Вимоги надто широкі і покривають усі


аспекти – від управління до зобов’язань за контрактом. Проте, на думку В. Нужного,


допомогти підприємству досягти відповідності зобов’язанням із убезпечення даних


може набір рішень Gemalto’s SafeNet (Додаток Б).


Ядром системи для захисту даних тут виступає програмно-апаратний комплекс


Keysecure, призначений для створення, зберігання та управління життєвим циклом


криптографічних ключів для шифрування даних. Навколо Keysecure, в залежності


від типу даних, що мають захищатися, архітектури системи зберігання даних та


сервісів, що беруть участь в обробці, можуть бути застосовані наступні програмні


продукти Gemalto:


1) ProtectV – для шифрування дисків віртуальних машин VMWare, AWS, Azure;


2) ProtectDB – для шифрування баз даних Oracle, MS SQL, IBM DB2, Teradata;


3) ProtectFile – для вибіркового шифрування папок та файлів на робочих


станціях користувачів та файлових серверах Windows або Linux.


Що стосується питання захисту персональних даних в інших країнах,


традиційно, найбільш розвиненою юрисдикцією вважається США. Однією з причин


необхідності розвитку такого законодавства є значна кількість порушень у сфері


персональних даних. У зв’язку з цим у 2020 р. у штаті Каліфорнія був прийнятий


новий закон про захист персональних даних, що базувався на положеннях California


Consumer Privacy Act 2018 (далі – CCPA). Насамперед, його важливість полягає в


тому, що в Каліфорнії знаходяться такі компанії як Facebook, Google, Apple, що


працюють з персональними даними користувачів по всьому світу [21].


Метою закону є захист персональних даних, які обробляють юридичні особи



https://legalitgroup.com/california-privacy-act/

https://legalitgroup.com/california-privacy-act/
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приватного права та є розпорядниками такої інформації. Саме тому цим законом


користувачам надається право дізнатися відомості про те, як компанія


розпоряджається їхніми даними, а також можливість вимагати видалення інформації


про себе та зупинення її розповсюдження. За невиконання вимог закону передбачені


значні штрафи у кілька тисяч доларів, навіть якщо компанія порушує законодавство


через необережність. Таким чином, завдяки впровадженню цього закону Каліфорнія


підвищила дисциплінованість та відповідальність юридичних осіб під час роботи з


персональними даними фізичних осіб.


Щодо CCPA варто відзначити, що цей акт встановлює більш широку предметну


юрисдикцію, вказуючи, що дія акту поширюється на правові відносини щодо збору,


обробки та продажу персональної інформації осіб, включаючи розкриття такої


інформації з метою досягнення бізнес-цілей [13]. Дія CCPA поширюється


на компанії, які ведуть свою бізнес-діяльність у штаті Каліфорнія, тобто ведуть


діяльність з метою отримання фінансового, матеріального або грошового прибутку.


Окрім того, відповідно до Податкового кодексу штату, компанії, які розташовані


поза межами штату, також, за певних умов, можуть бути визнані такими, що ведуть


у ньому свою бізнес-діяльність у межах штату. Однак, якщо компанія збирає та


продає персональні дані поза межами штату, то CCPA не має над нею влади.


Отже, міжнародна практика захисту персональних даних співробітників на


підприємствах спирається насамперед на положення норм GDPR і CCPA. Якщо


підприємство попадає під дію європейського регламенту про захист даних, або


планує поставку товарів чи послуг в країни ЄС, то воно має провести комплексне


оцінювання методів і засобів обробки персональних даних і привести їх у


відповідність до правил GDPR. Для цього необхідно розробити внутрішню політику


захисту даних, навчити персонал, провести перевірку діяльності з обробки даних,


налагодити процес документування процесів обробки, впровадити заходи з


організації системи конфіденційності та ін. CCPA встановлює більш широку


предметну юрисдикцію, вказуючи, що дія акту поширюється на правові відносини


щодо збору, обробки та продажу персональної інформації осіб, включаючи


розкриття такої інформації з метою досягнення бізнес-цілей.
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РОЗДІЛ 2


МОНІТОРИНГ ПЕРСОНАЛЬНИХ ДАНИХ СПІВРОБІТНИКІВ ТА СПОСОБИ


ПІДВИЩЕННЯ РІВНЯ ЇХ ЗАХИСТУ НА ПІДПРИЄМСТВАХ


2.1. Способи моніторингу персональних даних співробітників


В контексті моніторингу персональних даних співробітників службою


персоналу, насамперед, варто відзначити, що існують сервіси комплексної перевірки


фізичних осіб, наприклад, YouControl, Clarify Project або OpenDataBot. Вони


акумулюють інформацію з кількох офіційних реєстрів за ключовими даними особи.


Так, якщо в таких сервісах ввести повне ім’я людини, то можна отримати


інформацію про адресу її реєстрації. Там будуть вказані вулиця, будинок, номер


квартири, а також поштовий індекс. Утім це стосується тільки людей, які є


фізичними особами-підприємцями, засновниками або керівниками підприємства.


Якщо людина є фізичною особою-підприємцем, то на цій же сторінці можна


побачити вид її діяльності.


Сервіси дають інформацію про наявність податкового боргу, його розмір,


причини утворення і стягувача. Якщо людина, яку шукають, є національним


публічним діячем (політиком, керівником державного підприємства та ін.), то ця


інформація внесена в окремому підпункті досьє сервісів. Там зазначається, чи


пов’язана людина родинними або бізнес-зв’язками з публічними діячами. Якщо


людина є у розшуку або потрапила під дію закону про люстрацію, це теж буде


зазначено в досьє на сайтах-агрегаторах.


Маючи реєстраційний номер облікової картки платника податків (далі –


РНОКПП), можна дізнатися, яким автомобілем володіє людина. Агрегатори


надають. За наявності РНОКПП можна дізнатися інформацію про нерухомість


особи. Нерухомість можна знайти і в Державному реєстрі прав на нерухоме майно.


Там можна шукати за адресою, якщо відоме розташування житла, але невідомим


залишається його власник. Щоправда, інформаційна довідка з цього реєстру не є


безкоштовною, а авторизуватися в системі можна лише через єдиний цифровий
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підпис (далі – ЄЦП).


У реєстрі «Судова влада» та на сайтах-агрегаторах є інформація про те, де, з


ким і за що людина судилася. Вказуються тип справи, назва суду, статус учасника


справи – позивач чи відповідач. Крім деталей справи, там зазначаються час і місце її


розгляду, якщо справа ще триває.


Якщо людина є власником бізнесу або очолює якусь організацію, відомості про


цей бізнес теж легко знайти на сайтах-агрегаторах. Там можна дізнатися адресу


підприємства, відомості про його власника та бенефіціара, чим займається


організація, з ким вона пов’язана, та чи були порушення в роботі.


Послуги таких сервісів є платними, хоч і доступними для кожного. Але кожна


фізична особа має можливість цілком безкоштовно перевірити відкриті дані про


себе за допомогою офіційних реєстрів, що діють в Україні. Зокрема, Державна


міграційна служба України (далі – ДМС України) має сервіс для проведення


перевірки за базою недійсних документів. Сервіс «Перевірка недійсних


документів» доступний за посиланням: https://nd.dmsu.gov.ua/. Він дозволяє


перевірити дійсність: паспорта громадянина України, закордонного паспорту,


тимчасового посвідчення громадянина України, посвідки на тимчасове або постійне


проживання та ін. Наприклад, для перевірки дійсності паспорту громадянина


України у формі картки достатньо (рис. 2.1):


1) обрати цей тип документа серед наявного переліку;


2) ввести серію та номер документа (для паспорта звичайного зразку) або


комбінацію з 9 цифр (для паспорту у формі картки);


3) пройти reCAPTCHA, що призначена для блокування ботів.


Як бачимо, в результаті уведення довільної комбінації з 9 цифр (у ID-картці


саме стільки) система по суті підтвердила дійсність паспорту громадянина (на


скріншотах частина цифр нами навмисно прихована).


Знаючи номер дійсного паспорту (ID-картки), можна перевірити його на


предмет викрадення або втрати власником. Для цього ідеально підходить сервіс


«Розшук» Міністерства внутрішніх справ України (далі – МВС України), що


доступний за посиланням: https://wanted.mvs.gov.ua/passport/.







22


Рис. 2.1. Робота з сервісом «Перевірка недійсних документів» ДМС України


Достатньо лише ввести серію і номер паспорту (або лише номер для ID-


картки) – і сервіс виведе дані про перебування / не перебування цього документу


серед викрадених / втрачених (рис. 2.2):


Рис. 2.2. Робота з сервісом «Розшук» МВС України


Якщо людина представляє собою особу, уповноважену на виконання функцій


держави або місцевого самоврядування і в обов’язковому порядку веде персональну


декларацію, то інформацію про неї можна отримати в Єдиному державному реєстрі


декларацій (сервіс доступний за посиланням: https://public.nazk.gov.ua/) (рис. 2.3).


Швидко ознайомившись із роботою сервісу, можна виснувати, що виключно за


повним ім’ям людини можна без труднощів з’ясувати наступну інформацію: місце


роботи; назву займаної посади; перелік об’єктів нерухомості, які є у розпорядженні


людини; інформацію про членів сім’ї суб’єкта декларування; джерела доходу та ін.
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Рис. 2.3. Робота з Єдиним державним реєстром декларацій


Отже, моніторинг персональних даних співробітників можливий шляхом


застосування для аналізу даних про співробітників (або пошукачів вакансій)


окремих відкритих інформаційних систем (офіційних сервісів), що дозволяють


встановити дійсність особистих документів осіб, які проходять перевірку,


підтвердити чи спростувати факт їх викрадення чи втрати тощо, та сервісів


комплексної перевірки фізичних осіб.


2.2. Обробка персональних даних співробітників з використанням технології


блокчейн


У світі, де персональні дані оброблялися централізовано, був розроблений


GDPR. Активний розвиток в останні роки саме децентралізованих систем обробки


персональної інформації ставить перед експертами все нові запитання та виклики. У


зв’язку з цим 8 листопада 2018 року Commission Nationale Informatique Libertes


(CNIL/DPA) надала роз’яснення щодо особливостей обробки персональних даних


співробітників з використанням технології блокчейн. Блокчейн – це своєрідна база


даних, у якій дані зберігаються і розподілені між великою кількістю вузлів



https://legalitgroup.com/shho-take-personalni-dani-za-gdpr/
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(комп’ютерів) та записи про які доступні всім користувачам мережі [2, с. 205; 28].


Схематично функціонування блокчейну можна відобразити таким чином (рис. 2.4):


Рис. 2.4. Функціонування блокчейну в контексті роботи з персональними даними
Примітка: 1 – блокчейн існує у вигляді регістру в формі ланцюга з блоків інформації; 2 –


кожен вузол (комп’ютер) має власну копію регістру; 3 – кожна нова транзакція представлена у
вигляді блоку інформації; 4 – блок інформації доступний кожному вузлу в мережі; 5 – істинність
кожного нового блоку інформації має бути підтверджена більшістю вузлів мережі; 6 – лише після
підтвердження істинності блоку він додається до ланцюга регістра; 7 – після додавання нового
блоку інформації до ланцюга регістра він не може бути видалений чи змінений.


З огляду на те, що провідні компанії світу активно впроваджують блокчейн у


власний бізнес, можна зазначити, що використання даної технології є доцільним та


перспективним. Головним недоліком у цьому є лише достатньо висока вартість


розробки власної високонавантаженої бази даних [4, с. 35].


З блокчейн програмні додатки більше не мають потреби в розгортанні на


централізованому сервері: їх можна запускати в тимчасовій мережі, яка не


контролюється якоюсь однією стороною. Ці додатки на основі блокчейн можуть


використовуватися для координації дій великої чисельності людей, які можуть


організувати свою діяльність без допомоги третьої сторони. Технологія блокчейн –


це засіб, за допомогою якого люди можуть координувати спільні дії, безпосередньо


взаємодіяти один з одним і керувати собою більш безпечним і децентралізованим


способом [12, с. 140].


Загалом виділяють публічний та приватний види блокчейну [8, с. 211].


Публічний блокчейн повністю децентралізований. У такому блокчейні відсутні


особи, які володіють контролем над ним. Будь-яка особа може бачити транзакції та


надсилати власні транзакції на підтвердження. Приватний блокчейн, зі свого боку,


базується на тих самих принципах, однак його адміністрування здійснюється


конкретними особами або корпоративно. Для підключення до такого блокчейну


необхідний дозвіл адміністратора.


1–2 3 4 5 6–7
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Блокчейн може містити персональні дані двох типів:


1. Ідентифікуючі дані учасників мережі, зокрема їхній публічний та приватний


ключ. Публічний ключ представляє собою алфавітно-цифрову послідовність


символів, згенерована для конкретного облікового запису (аканту). Він ідентифікує


кожний обліковий запис у блокчейні та доступний всім учасникам мережі.


Відповідно до роз’яснень CNIL, публічний ключ є персональними даними особи,


однак необхідність його використання зумовлена самою архітектурою блокчейну,


тому мінімізувати такі дані чи встановити обмежений строк для їх зберігання


неможливо.


Приватний ключ – це вже секретна алфавітно-цифрова послідовність символів,


згенерована для конкретного облікового запису. Такий ключ використовується


учасником блокчейну для управління своїм обліковим записом. Приватний ключ не


відомий іншим учасникам мережі та використовується кожним учасником


самостійно від власного імені, тому положення GDPR на такі дані за загальним


правилом не поширюватимуться.


2. Інші персональні дані – транзакції, які надсилаються учасниками на


підтвердження в мережу блокчейн, можуть містити персональні дані третіх осіб. На


такі персональні дані поширюватиметься дія положень GDPR.


Для визначення ролей учасників блокчейну у контексті GDPR необхідно


розрізняти два основних суб’єкти:


1) учасник блокчейну, який надсилає транзакції на підтвердження в мережу


(participant);


2) учасник блокчейну, який підтверджує в мережі транзакції, надіслані іншим


учасником (miner).


Відповідно до роз’яснень CNIL учасник блокчейну (participant), який надсилає


на підтвердження транзакції, що містять персональні дані, буде виступати


контролером у розумінні GDPR за умов, що такий учасник є юридичною або


фізичною особою та здійснює обробку персональних даних в межах професійної чи


підприємницької діяльності.


На думку CNIL, учасник блокчейну (miner), який лише підтверджує транзакції,
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що містять персональні дані, надіслані іншим учасником, самостійно не визначає


цілей та мети обробки персональних даних, а тому повинен виступати обробником у


розумінні GDPR. У такому випадку на практиці виникатимуть труднощі з


дотриманням положень ст. 28 GDPR, що передбачає обов’язок контролера укласти


письмовий договір з кожним обробником персональних даних. Зважаючи на велику


чисельність учасників та здебільшого анонімний характер блокчейну [5, с. 53], стає


зрозумілим, що укладання договору між контролером та обробниками – учасниками


блокчейну є неможливим.


Технологія блокчейн зі спеціальними протоколами, що допускають різну


ступінь анонімності та конфіденційності, може забезпечити захист персональних


даних, допускаючи при цьому використання цих даних в додатках з штучним


інтелектом. Наприклад, користувач може використовувати блокчейн з особистою


інформацією про здоров’я і розкривати певні елементи цієї інформації виключно для


певних цілей [11, с. 276].


З точки зору практичного застосування у практиці діяльності сучасного


підприємства у сфері захисту персональних даних, блокчейн має ряд переваг, а саме:


1) немає необхідності підтверджувати повторно, наприклад у нотаріуса, для


кожної операції дійсність документів, які є верифікованими і зберігаються в


учасників мережі;


2) блокчейн допомагає звірити дійсність документів у різних учасників мережі


без необхідності здійснення паперового документообороту. Це суттєво економить


час за операцію, оскільки не потрібно витрачати час і засоби на підготовку і


доставку документів адресату, очікувати на факт перевірки документів сторонами;


3) персональну інформацію в такій розподіленій мережі неможливо загубити, а


будь який її учасник може контролювати розміщенні там дані, надаючи доступ


виключно за запитом.


Отже, захисту персональних даних співробітників на етапі їх обробки може


сприяти використання підприємствами технології блокчейн, що представляє собою


засіб, за допомогою якого люди можуть координувати спільні дії, безпосередньо


взаємодіяти один з одним і керувати собою більш безпечним і децентралізованим
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способом. Ця технологія допускає різну ступінь конфіденційності даних і може


забезпечити їх надійний захист, допускаючи при цьому використання цих даних в


додатках з штучним інтелектом.


2.3. Забезпечення відповідності використання блокчейн-технології в обробці


персональних даних вимогам GDPR


Забезпечення відповідності блокчейн-технології вимогам GDPR в процесі


обробки персональних даних, насамперед, потребує обґрунтування рішення про


використання блокчейн для обробки персональних даних. Якщо використання


блокчейну не є критичним для досягнення цілей обробки, DPA рекомендує обирати


інші технічні рішення. Якщо ж все-таки стоїть завдання використовувати блокчейн


в операціях з обробки персональних даних, тоді надважливим є забезпечення


реалізації прав суб’єктів даних, оскільки саме цей критерій є одним з основних при


оцінюванні відповідності вимогам GDPR.


Всі права суб’єкта персональних даних, передбачені GDPR, можна умовно


поділити на дві групи:


– права, які повністю сумісні з вимогами GDPR та принципами блокчейну


(право бути поінформованим, право на доступ до персональних даних, право на


обмеження опрацювання, право на мобільність даних тощо). Загалом реалізація цих


прав відповідає технічним можливостям блокчейну;


– права, реалізація яких за допомогою блокчейну викликає труднощі на


практиці (право на виправлення (редагування), право на стирання (видалення),


право на заперечення (уточнення даних).


У разі збереження персональних даних в мережі блокчейн технічно неможливо


реалізувати запит суб’єкта персональних даних на виправлення чи зміну таких


даних, тому DPA наполегливо рекомендує не зберігати персональні дані у формі


відкритого тексту. Виходом із даної ситуації може бути збереження персональних


даних у формі відкритого тексту поза межами блокчейну зі збереженням в самій
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мережі лише доказів існування таких даних.


DPA рекомендує використовувати у блокчейн-проектах наступні технічні


рішення:


1) commit – використовується у разі застосування криптографічного методу зі


схемою зобов’язань (commitment scheme). Commit є своєрідним «закритим ящиком»


з прихованим вмістом. Зазначений «закритий ящик» передається між сторонами,


однак він не розкриває інформації, що міститься в ньому, до моменту, доки не буде


відправлено ключ доступу («reveal»). У разі видалення ключа доступу (наприклад,


на запит суб’єкта даних), зникає технічна можливість перевірити, яка інформація


була передана. У такому випадку, сам commit більше не буде викликати ризику для


безпеки персональних даних;


2) хеш – алфавітно-цифрова послідовність символів, що генерується як


результат обробки даних хеш-функцією з ключем доступу. Фактично хеш-функція


присвоює набору вхідних даних (наприклад, відомостям про прізвище, ім’я та по


батькові особи, адресу та ін.) унікальну комбінацію літер і цифр. При цьому зміна


хоча б одного символу у вхідних даних кардинально змінює вихідний хеш. Хеш-


функція є лінійною (односторонньою), тому за вихідним хешем неможливо


відновити вхідні дні. Видалення ключа доступу (наприклад, на запит суб’єкта


даних) матиме наслідком неможливість встановлення вхідної інформації. У такому


випадку, хеш більше не буде викликати ризику для безпеки персональних даних.


Зазначені технічні способи не дозволяють повною мірою реалізувати права


суб’єкта даних на видалення чи зміну персональних даних, однак вони забезпечують


досягнення аналогічних за своєю суттю правових наслідків, оскільки за умови


видалення ключів доступу, контролер фактично втрачає доступ до персональних


даних. Зазначений факт безумовно буде враховуватись контролюючими органами


при вирішенні питання щодо відповідності вимогам GDPR. Якщо жоден із


зазначених способів шифрування не може бути реалізовано, DPA передбачає


можливість розміщення персональних даних у формі відкритого тексту, однак


виключно за умов, коли це виправдано метою обробки даних та коли оцінка впливу


на захист даних підтвердила прийнятність ризиків.
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Варто відзначити, що всі вимоги GDPR із забезпечення безпеки персональних


даних співробітників підприємств стосуються і проектів, де застосовується


блокчейн. Водночас DPA рекомендує вживати і додаткові заходи, серед яких варто


відзначити такі: передбачити технічні та організаційні процедури для обмеження


впливу потенційного збою алгоритму (зокрема, вразливості криптографічного


механізму) на безпеку транзакцій; забезпечувати безпеку секретних ключів


(зокрема, зберігати їх на захищених носіях тощо).


В будь-якому разі обробка персональних даних з використанням технології


блокчейн підпадає під правове регулювання GDPR. Учасник мережі блокчейн


(participant), який надсилає на підтвердження транзакції, що містять персональні


дані, виступатиме контролером, в той час як учасник, який підтверджує таку


транзакцію (miner), в більшості випадків виступатиме обробником.


Для забезпечення узгодженості діяльності, що передбачає застосування


технології блокчейн, з вимогами GDPR підприємства мають дотримуватися ряду


базових засад, що наведені в Додатку В.


Отже, якщо перед підприємством стоїть завдання використовувати блокчейн в


операціях з обробки персональних даних співробітників, тоді надважливим є


забезпечення реалізації прав суб’єктів даних, оскільки саме цей критерій є одним з


основних при оцінюванні відповідності вимогам GDPR. Для забезпечення


узгодженості діяльності, що передбачає застосування технології блокчейн, з


вимогами GDPR необхідно здійснювати обробку даних з використанням технології


блокчейн виключно за наявності об’єктивної необхідності в цьому, зберігати


персональні дані у формі відкритого тексту поза межами блокчейну зі збереженням


в мережі блокчейн лише доказів існування таких даних або їх зашифрованого


варіанту, забезпечити належні технічні та організаційні заходи безпеки.
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ВИСНОВКИ


У науковій роботі поглиблено теоретичні та методичні аспекти забезпечення


захисту персональних даних співробітників підприємств у цифровій економіці.


Результати проведеного дослідження дали змогу зробити ряд висновків:


1. У різних цілях роботодавці проводять збір і обробку персональних даних


своїх співробітників. Під такими даними загалом розуміють будь-яку інформацію,


по якій прямо або опосередковано можна визначити фізичну особу.


2. Необхідність обробки персональних даних співробітників на підприємствах


актуалізує потребує забезпечення їх надійного захисту. Захист персональних даних


представляє собою сукупність заходів, спрямованих на недопущення неправомірних


дій з персональними даними, забезпечення їх конфіденційності, а також можливості


доступу суб’єктів персональних даних до інформації про дії з їхніми даними.


3. Міжнародна практика захисту персональних даних спирається на положення


норм GDPR і CCPA. Згідно з нормами GDPR слід розробити внутрішню політику


захисту даних, провести перевірку діяльності з обробки даних, налагодити процес


документування процесів обробки та ін. CCPA поширюється на правові відносини


щодо збору, обробки та продажу персональної інформації осіб.


4. Моніторинг персональних даних співробітників можливий шляхом


застосування для аналізу даних про співробітників окремих відкритих


інформаційних систем і сервісів комплексної перевірки фізичних осіб.


5. Захисту персональних даних співробітників на етапі їх обробки може


сприяти використання підприємствами технології блокчейн, що представляє собою


засіб, за допомогою якого люди можуть координувати спільні дії, безпосередньо


взаємодіяти один з одним і керувати собою більш безпечним способом.


6. Для узгодженості діяльності, що передбачає застосування блокчейн, з


вимогами GDPR необхідно здійснювати обробку даних з використанням технології


блокчейн виключно за об’єктивної необхідності, зберігати персональні дані у формі


відкритого тексту поза межами блокчейну зі збереженням в мережі блокчейн лише


доказів існування таких даних, забезпечити належні заходи безпеки.
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Додаток А


Рис. А. Рекомендації щодо необхідності дотримання вимог GDPR


Дотримання
GDPR не


вимагається
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дотримання
вимог GDPR


Чи необхідно підприємству
дотримуватися вимог GDPR?


Чи має підприємство організаційну
одиницю в ЄС?


Так


Ні


Суб’єкт персональних даних
знаходиться в ЄС?Ні


Так


Робота за даними пов’язана з
пропозицією товарів чи послуг?


Ні


Так


Робота за даними пов’язана з
моніторингом поведінки на


території ЄС?
ТакНі
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Додаток Б


Рис. Б. Інформаційна панель Gemalto 2FA
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Додаток В


Рис. В. Базові засади для забезпечення відповідності блокчейн-проектів


вимогам GDPR


Засади узгодженості діяльності, що передбачає застосування технології
блокчейн, з вимогами GDPR


– здійснювати обробку персональних даних з використанням технології
блокчейн виключно за наявності об’єктивної необхідності в цьому;


– зберігати персональні дані у формі відкритого тексту поза межами
блокчейну зі збереженням в мережі блокчейн лише доказів існування
таких даних або їх зашифрованого варіанту;


– забезпечувати належні технічні та організаційні заходи безпеки.
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ВСТУП


Сучасні глобалізаційні процеси впливають на міжнародний ринок праці,


створюючи вільний простір для пересування робочої сили в світових межах.


Стабільно зростаюча тенденція міграції трудових ресурсів сприяє необхідності її


вивчення у соціальній, економічній та політичній трансформації.


Протягом двох десятиліть міжнародна трудова міграція – наймасштабніший


міграційний потік в Україні. Для реалізації владою програм стосовно адаптації


даного процесу до умов розвитку економіки країни варто скоординувати зусилля у


напрямку аналізу та дослідження даного питання як важливого елемента у


структурі наслідково-причинних зв’язків між політикою держави та міграційними


намірами.


Метою наукової роботи є характеристика портрету українського мігранта на


базі аналітичних показників та відповідно на основі цього -генерація ідей стосовно


покращення міграційного питання в країні .


На основі мети роботи сформувались такі завдання: визначити поняття


міграції та її історичний розвиток в Україні; висвітлити основні причини та


мотиви, які впливають усвідомлення у людей бажання мігрувати; оцінити різні


методології підрахунку міграційних показників; проаналізувати напрями та сфери


працевлаштування українських мігрантів; охарактеризувати вікову та гендерну


структуру виїжджаючих за кордон; прослідкувати тенденцію надходження


приватних трансфертів трудових мігрантів; висвітлити причини та загрозу міграції


висококваліфікованих фахівців; сформувати рекомендації стосовно використання


потоків вітчизняних мігрантів у стратегічних цілях економіки внаслідок грошових


переказів; зафіксувати моменти важливості розвитку «економіки знань» в


контексті ефективного функціонування людського потенціалу в межах країни;


дослідити формування національної ідентичності в умовах міграційно-


інтеграційних процесів.
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Міжнародну міграцію трудових ресурсів комплексно вивчають ряд


вітчизняних науковців : В. Борщеський, А. Гайдуцький, С.Дорогунцов, І.Івахтюк,


С. Дорогунцов, А. Доценко, Я. Жупанський, А. Загробська, Ф. Заставний, С.


Копчак, Ю. Корчак-Чепурківський, О. Малиновська, І. Ольшевська, Т. Петрова, Ю.


Пітюренко, С. Пирожков, О. Піскун, О. П’ятковська,  Ю. Римаренко, У. Садова, В.


Стешенко, С. Стеценко, В. Товкун, О. Хомра, О. Шаблій, М. Шаленко, А.


Філіпенко, С. Якубський та інші. Важливе місце у дослідження міграційних


процесів України займає Інституту демографії та соціальних досліджень імені


М.В.Птухи НАН України на чолі з директором Е. Лібановою.


1. ТЕОРЕТИЧНІ ПІДХОДИ ДО АНАЛІЗУВАННЯ ДИНАМІКИ ТА


СТАНУ ТРУДОВОЇ МІГРАЦІЇ В УКРАЇНІ


На сьогоднішній день у світовій економіці спостерігається революційне


явище – глобалізація, що сприяє еволюції міграційних процесів, формуючи нові


потоки та прискорюючи темпи локалізації робочої сили [28]. Міграція тотально


нищить культурні, мовні, етнічні та традиційні кордони, сприяє


мультикультурному розвитку та формує новий тип особистості – людей


мультилокальної транснаціональності, що відмінно асимілюються в новий простір


та вносять власні корективи у його існування. З іншої сторони, розвиток


міграційних процесів формує негативні фактори в економіках країн-реципієнтів,


які розглядають це явище виключно як небезпеку економіці [8].


Аналізуючи історичні аспекти розвитку міграційних процесів України


минулого століття та сьогодення, можна прослідкувати 5 основних динамічних


хвиль, що перегукуючись між собою, формують єдину масштабну категорію


переселення українського народу внаслідок економічних та політичних негараздів.


Історичний розвиток міграційних процесів під впливом глобалізації та внутрішніх


причин висвітлено у табл.1.1
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Таблиця 1.1


Періодизація хвиль міжнародної міграції в Україні
Хвиля Період Причини


міграції
Основні
напрями
міграції


Соціальний склад


Перша
хвиля


кінець ХІХ –
початок ХХ
століття


Малоземелля,
перенаселення


Канада, Сибір Некваліфікована
робоча сила


Друга хвиля Перша
половина ХХ
століття


Тоталітарний
режим
Радянського уряду


Польща,
Румунія, Чехія,
Австрія, США,
Канада


Інтелігенція, великі
й середні
землевласники,
торговці, службовці,
священнослужителі


Третя хвиля Кінець Другої
світової війни


Тоталітарний
режим
Радянського уряду


Країни Європи,
США, Канада


Інтелігенція


Четверта
хвиля


70-ті роки ХХ
століття


Репресії та
переслідування


Країни Європи,
США, Канада


Дисиденти


П’ята хвиля Після розпаду
СРСР


Економічні
проблеми країни


Країни Європи Кваліфікована і
некваліфікована
робоча сила


Закон України «Про зовнішню трудову міграцію» характеризує зовнішню


трудову міграцію як процес «переміщення громадян України, пов’язане з


перетинанням державного кордону, з метою здійснення оплачуваної діяльності в


державі перебування». В епоху глобалізації, активізація міграційних процесів


потребує реалізації планомірної та стратегічної міграційної політики. Закон


України «Про основні засади міграційної політики» формує таке тлумачення


державної міграційної політики України – «сукупність заходів, що здійснюються


державою щодо регулювання міграційних процесів з метою захисту національних


інтересів, безпеки та територіальної цілісності, забезпечення належного соціально-


економічного, демографічного, науково-освітнього розвитку держави».


Політична та економічна ситуація останніх років в Україні виглядає таким


чином: зниження рівня економічного розвитку, надмірна інфляція, погіршення


умов життя населення, незадоволення владою, занепад виробничих потужностей,


відсутність чітко врегульованих законодавчих елементів, зниження реальних


доходів громадян, поглиблення соціальної нерівності та бідності. Все це формує
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об’єктивну спонукальну базу для розвитку зовнішніх міграційних процесів. Саме


тому основні причини міжнародної міграції носять економічний характер. Табл.1.2.


чітко характеризує причини міжнародної трудової міграції.


Таблиця 1.2


Причини міжнародної трудової міграції
Економічні причини Неекономічні причини


Рівень економічного розвитку держави Політична нестабільність
Рівень зайнятості населення Військові перевороти
Брак інвестицій Релігійні особливості
Проблеми у банківській системі Стихійні лиха (землетруси, паводки)
Національні різниці в оплаті та умовах праці Причини особистого характеру


(сімейні, расові
Рівень розвитку науково- технічного прогресу
Зникнення деяких галузей виробництва або значне
їх скорочення
Економічна нерозвиненість окремих регіонів або
не повна їх переорієнтація на ринкову економіку


Трудова міграція формує складний комплекс економіко-соціальних чинників,


які торкаються усіх суспільних сфер. Наслідки активізації відтоку української


робочої сили за кордон відображають подвійний аспект впливу на всі сфери


суспільного життя, що висвітлено у табл.1.3.


Таблиця 1.3


Наслідки міжнародної трудової міграції
Сфера Позитивні наслідки Негативні наслідки
Економіка і
фінанси


- Зменшення безробіття ;
- потік грошових переказів
трудових мігрантів;
- розвиток підприємництва і бізнесу
на основі накопиченого капіталу
заробітчан;
- збільшення товарообігу між
країною експортером та країною
імпортером людського капіталу.


- Дефіцит працівників певних
спеціальностей на ринку праці
зменшення споживчого попиту,
зменшення податкових надходжень;
-зростання цін на товари і послуги
на внутрішньому ринку (наприклад
житло), при низькій
купівельній спроможності
більшості населення.


Людський
капітал


- Набуття нових знань та навичок
мігрантами;
- підвищення мотивації до здобуття
освіти чи набуття навичок для тих,
хто хоч мігрувати в майбутньому.


- Відтік людського капіталу;
- погіршення якості робочої сили
через відплив за кордон найбільш
активної частки населення;
- реадаптація працівників після
повернення.


Соціально- - Підвищення рівня добробуту сімей -Поглиблення соціальної
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демографічний
аспект


заробітчан. нерівності;
- старіння нації;
- руйнування сімей.


Культура - формування нових інтегрованих
культурних цінностей і норм
моральної свідомості;
- розвиток відкритого і
прогресивного суспільства.


- Втрата автентичності власних
традицій та культури.


Джерело: розроблено автором на основі [26].


Трудова міграція спричиняє дефіцит людських ресурсів і цим провокує низку


інших негативних факторів. Через нестачу необхідних кадрів знижується загальна


продуктивність праці. Несплата податків, мігрантами, провокує зменшення


надходжень до бюджету країни, що прямопропорційно впливає на збільшення


навантаження на соціальне забезпечення. Низький споживчий попит та зменшення


купівельної спроможності формує зростання цін на товари і послуги на


внутрішньому ринку. Масштабний рух населення за кордон сприяє


демографічному занепаду країни, який повільно та впевнено здатний руйнувати


економіку країни. Занепад українського села, деградація інфраструктури та


виробництва – цілком можливі наслідки зменшення працездатного населення.


Міграція зберігає тенденцію до постійного розшарування за соціальним станом,


адже мігрант апріорі матиме більше коштів і відповідно різнопланових


можливостей, що поглиблюватиме нерівність у суспільстві.


Проте у процесі зовнішньої трудової міграції виникає ряд позитивних


чинників як важливого аспекту глобалізаційних зрушень. Міграція здатна знизити


офіційний рівень безробіття в країні внаслідок працевлаштування трудових


ресурсів за межами держави та підвищити рівень добробуту завдяки додатковим


надходженням. Грошові перекази мігрантів становлять вагому частку доходів


серед домогосподарств України, які спрямовують ці кошти у придбання товарів та


реалізації послуг, виступаючи надійним джерелом іноземної валюти. Мігранти,


повертаючись додому інвестують як в розвиток малого бізнесу, так і розвиток


людського потенціалу на основі використання набутих знань та навичок з
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іноземного досвіду. Набуті культурні цінності дозволять країні бути невід’ємною


частиною глобалізації та сприяють розвитку країни на новому інтегрованому рівні


[36].


Переоцінка міграції допомагає підвищити розуміння стратегій


життєдіяльності людей на основі різноманітного та активного способу. Міграція є


частиною активних стратегій життєдіяльності, але також визначається соціальним


контекстом і визначається соціальними нормами і структурами. Мігранти є


агентами змін - економічно, технологічно, соціально та політично [11].


На сьогоднішній день не існує інтегрованої оцінки даних міграційних


процесів внаслідок відсутності уніфікованої системи підрахунку. Фокус цієї


проблеми негативно відображається на масштабному та планомірному вивченні


даного явища та генерації реальних міграційних показників у глобальному


контексті та України зокрема.


Розбіжність між стандартами щодо визначення поняття «міграція» та


«мігрант», різниця яких сформована на основі строку перебування в межах країни,


статут особи, причинам перебування. Відмінність у цьому формулюванні


спричиняє різні облікові дані та створює проблеми у масштабному аналізі.


Використання різних форм дослідження потоків міграції та наявність різних


методик підрахунку громадян країни та іноземців, що в свою чергу призводить до


неможливості адекватної оцінки даних, так як дані різних джерел можуть


відображати невідповідність міграційних процесів між двома країнами. Складність


оцінки статистичної інформації впливає на недостовірність реальних даних,


зафіксованих в офіційних джерелах.


Методологічні способи оцінки міграційних показників проілюстровані у


табл.1.4







9


Таблиця 1.4


Характеристика джерел даних статистичної інформації міграційних


показників
Джерело даних Характеристика Реалізація в Україні
Поточний облік Аналіз даних згідно даної


методології базується на обробці
базі даних стосовно талонів
прибуття та вибуття, тобто
скасування реєстрації і реєстрацію
місця проживання.


Державна служба
статистики України
(Держстат)


Прикордонна
статистика


Формує суцільні дані стосовно
в’їздів і виїздів іноземців та
громадян країни.


Державна міграційна
служба


Адміністративні
джерела


Охоплює дані адміністративних
процедур : кількість віз, дозволів
на постійне і тимчасове
проживання.


Консульські установи,
Державна міграційна
служба


Реєстри населення Фіксують регулярну інформацію
щодо численних демографічних
показників - чисельності, складу
населення, народжуваності,
смертності, шлюбів , розлучень.


Практика реєстрів
населення в Україні
відсутня


Перепис населення Періодичний аналіз демографічних
та соціально-економічних даних
про населення. У рамках даного
обліку проводиться анкетування.


Останній перепис населення
здійснювався у 2001 році
Державною службою
статистики України


Опитування
домогосподарств


Методологія особистого
опитування репрезентативної
вибірки шляхом інтерв’ювання


У останньому звіті
Представництва
Міжнародної організації з
міграції (МОМ) в Україні
2016 року більшість
наведених даних
сформовані на основі
ґрунтовного опитування


Статистика ООН Комплексне дослідження, що
охоплює дані державних органів,
прикордонних служб, опитування
домогосподарств. Враховують
статистику як країни донора, так і
реципієнта.


Останній глобальний звіт,
де цілком було прораховано
показники України виданий
у 2017 році


Непрямі показники Використання опосередкованих
даних, таких як грошові перекази,
мобільні оператори, Інтернет-
зв’язок, телефонні розмови


Національний Банк України
аналізує дані щодо міграції,
фіксуючи відомості про
грошові перекази,
статистичні агенції
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«експериментують» з
підрахунками мігрантів на
базі даних про соціальні
мережі та мобільних
операторів.


Жодна з охарактеризованих вище систем не висвітлює реальну картину


міграційних процесів в Україні через особисті недоліки та проблематику уніфікації


єдиної системи підрахунку.


ООН і її структурні підрозділи, що вивчають питання міграції - Міжнародна


організація по міграції, Міжнародна організація праці, Управління верховного


комісара ООН в справах біженців працюють над вдосконаленням інформаційних


джерел даних міграційних процесів на основі уніфікації показників. Проте


враховуючи різну методику оцінки в країнах міграційних показників, формування


єдиних означень потребує детальнішого аналізу та внесення коректив. В епоху


глобальної інтеграції це питання є одним з пріоритетних напрямків у вивченні


даного явища.


Відсутність реальних міграційних показників та тенденція до нелегального


працевлаштування як двостороннього аспекту через нагальну потребу інших країн


у дешевій робочій силі та ігнорування бюрократичної тяганини збоку мігранта


складає суттєву проблему визначення чисельності українських трудових мігрантів


та створює перепони на шляху ефективного впровадження міграційної політики.


Враховуючи ці показники, можна стверджувати, що офіційні дані не відповідають


дійсності, оскільки не враховують суцільної картини міграційних процесів через


проблему аналітики їх масштабів.


2. ТЕНДЕНЦІЇ РОЗВИТКУ МІЖНАРОДНИХ МІГРАЦІЙНИХ


ПРОЦЕСІВ ТРУДОВИХ РЕСУРСІВ В УКРАЇНІ


За версією Державної служби статистики України, з 2005 року в Україні


спостерігається позитивне сальдо міграції – кількість тих, хто приїжджає жити в


Україну, є більшою за кількість тих, хто поїхав. Держстат формує дані стосовно
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міграції населення основі обробки талонів прибуття та вибуття, тобто скасування


реєстрації і реєстрацію місця проживання. Це абсолютно не зображає повноцінну


картину міграційних рухів, адже вибуття з реєстрації здебільшого оформлюють


лиш ті, хто планує здобути громадянство іншої країни.


Рис.2.1 зображає  тенденцію міграційних процесів українського населення за


кордон згідно статистичних даних Державної служби статистики України.


Рис.2.1 Показники чисельності міжнародних мігрантів за даними Державної


служби статистики протягом 2005-2017 рр.


Згідно цих даних сальдо міграції (різниця чисельності між особами, що


виїхали та в’їхали) носить виключно позитивний характер, що зображено на


рис.2.2.


Рис.2.2 Сальдо міграції за період 2005-2017 рр.


У 1998 році статистичним відділом ООН (англ. «UN Statistics Division») були


розроблені «Рекомендації щодо статистичних даних про міжнародну міграцію», які


39580 44227 46507
37281 32917 30810 30810


76361


54100


30659


14311


34997 29982 29669
22402 19470 14677 14677 14517


22187 21409


6465
0


20000


40000


60000


80000


100000


2005 2007 2009 2011 2013 2016


Число
прибулих
осіб
Число
вибулих
осіб


4583
142451683814879134471613316133


61844


31913
22592


9250 7846
11997


18589


0


10000


20000


30000


40000


50000


60000


70000


2005 2007 2009 2011 2013 2015 2017







12


постійно вдосконалюються та оновлюються. Департамент економічних і


соціальних питань Секретаріату Організації Об'єднаних Націй у 2005, 2010, 2015 та


2017 році сформував звіти, де описані міграційні процеси країн світу. Дані ООН


свідчать, що кількість українців за кордоном постійно збільшується (рис.2.3).


Рис.2.3 Кількість українських мігрантів згідно даних ООН за 2005-2017 рр.


Для аналізу показників кількості українських трудових мігрантів пропонуємо


враховувати статистичні дані ООН, заважаючи на працездатний вік, проте


відкидаючи частку молоді до 20 років, враховуючи те, що більшість з них


емігрували з освітньою метою. Тобто межі віку потенційно трудових мігрантів –


24-69 років.


Рис.2.4 ілюструє кількість потенційних українських трудових мігрантів


згідно даних ООН, число яких збільшується з кожним звітним періодом.


Рис.2.4. Кількість потенційних трудових мігрантів за 2005-2017 рр.


Табл. 2.1 зображає рейтинг країн з найбільшою кількістю емігрантів згідно


даних ООН за 2017 рік Україна опинилась на восьмій сходинці ТОП-10 з кількістю


населення – 5,9 млн осіб.


Проте, якщо аналізувати частку емігрантів від кількості населення країни


загалом поданих країн, то Україні відсоток українців досить майже найбільший –



http://www.un.org/en/development/desa/population/migration/data/estimates2/estimates17.shtml
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13,16%. Переважає лише Сирійська арабська республіка через велику кількість


біженців внаслідок громадянського конфлікту, який спровокував велику хвилю


міграції.


Таблиця 2.1


Рейтинг країн світу за кількість населення за кордоном у 2017 р.
Місце в
рейтингу


Країна Кількість населення
країни за кордоном,


млн осіб


% від загальної
кількості


населення в країні
1 Індія 16,6 1,24
2 Мексика 13 10,06
3 Російська Федерація 10,6 7.34
4 Китай 10 0,72
5 Бангладеш 7,5 4,55
6 Сирійська арабська республіка 6,9 37,77
7 Пакистан 6 3,05
8 Україна 5,9 13,16
9 Філіппіни 5,7 5,43
10 Сполучене Королівство Великої


Британії та північної Ірландії
4,9 7,90


Джерело: сформовано автором на основі даних [43]


У структурі вікових мігрантів все більшу частку починає формувати молодь.


Молоді люди становлять основну частину щорічних міграційних рухів. Хоча


міжнародна міграція є можливістю для молоді забезпечити краще життя для себе і


своїх сімей, прагнути до освітніх прагнень, поліпшити свої професійні навички та


перспективи, або задовольнити бажання особистого розвитку через пригоди і


виклики, що приходять з життям за кордоном, міграція молодих людей


відбувається у контексті високого рівня безробіття серед молоді та відсутності


створення гідної праці на дому [36].


Для бізнесу це є одним із найбільших викликів і загроз, оскільки залучення


до роботи молоді дає можливість:


- знизити собівартість продукції та послуг, оскільки рівень заробітної плати


молодих фахівців нижчий, а на фонд оплати праці для багатьох видів бізнесу


припадає значна частка в собівартості;
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- вивільнити більш досвідчених фахівців для нових проектів, продуктів,


стратегічного планування;


- сформувати кадровий резерв;


- впровадити нові підходи та форми управління проектами, продуктами,


сервісами, оскільки молоді працівники здебільшого є прихильниками нових


технологій та автоматизації, які допомагають їм знизити рівень ручної праці.


Табл.2.2 характеризує вікову структуру мігрантів за даними ООН у


досліджувані роки впродовж 20-69 років життя.


Таблиця 2.2


Вікова структура мігрантів


Рік
2005 р.,
млн осіб %


2010 р.,
млн осіб %


2015 р.,
млн осіб %


2017 р.,
млн осіб %


20-24 276798 7,06 115 603 6,75 245442 6,15 272013 7,45
25-29 297439 7,59 134 266 7,84 291761 7,31 350294 9,40
30-34 335874 8,57 140 895 8,23 313937 7,87 365359 9,57
35-39 425592 10,86 159 053 9,29 362614 9,09 377320 9,64
40-44 516623 13,18 190 940 11,15 442922 11,10 420066 10,52
45-49 501970 12,80 216 985 12,67 509770 12,78 473058 11,66
50-54 481565 12,28 219 633 12,83 520513 13,05 488210 11,91
55-59 426944 10,89 206 231 12,04 491892 12,33 467280 11,31
60-64 349922 8,93 181 176 10,58 438162 10,98 421373 10,10
65-69 307543 7,84 147 462 8,61 372896 9,35 362118 8,43
Всього 3920270 100 1 712 244 100 3989909 100 3997091 100


Джерело: сформовано автором на основі даних [1].


Рис.2.5 ілюструє кількість українських мігрантів у віковому відношенні за


даними ООН зі звіту 2017 року.
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Рис.2.5 Віковий розподіл українських трудових мігрантів у 2017 р.


Фемінізацію міграційних потоків України, дослідники міграційних процесів


за методологією ООН, відзначили ще в 1995-х роках. Хоча традиційно прийнято


вважати, що у гендерному розподілі переважать чоловіки, а жінки беруть участь в


міграційних процесах як частина подружжя, подорожуючись зі своїми чоловіками


або приєднуючись до них за кордон. Згідно наведених нижче даних жінки


займають більше 50% у частці «незалежних» трудових мігрантів.


Варто зазначити, що жіноча міграція має свої особливості, які є не лише


джерелом можливостей, а й певним ризиком. Жінки все частіше мігрують


незалежно від сімей і стають годувальниками своєї сім'ї. Це формує негативні


психосоціальні наслідки – самотність дітей, зміна ролі чоловіка, занепад сімейних


цінностей.


Розвиток фемінізації міграційних процесів зумовлений насамперед світовим


попитом на робочу силу в сфері послуг, насамперед в домашньому обслуговувані.


Індустрія дозвілля та розваг, готельно-ресторанний бізнес також потребує великої


кількості працівниць [16].


На рис.2.6 зображена кількість українських трудових мігрантів у гендерному


розподілі. Зображення чітко ілюструє перевагу жінок та зростання кількості


мігрантів обох статей.
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Рис.2.6 Кількість мігрантів в гендерному розподілі у 2017 р.


В табл.2.3 відображається кількість чоловіків і жінок та їх частка у загальній


гендерній структурі.


Таблиця 2.3
Гендерний розподіл трудових мігрантів


Рік Кількість
чоловіків, осіб


Кількість
жінок, осіб


Частка
чоловіків,%


Частка жінок,
%


2005 1 715 575 2 204 695 43,76 56,24
2010 1 712 244 2 199 437 43,77 56,23
2015 1 738 000 2 251 909 43,56 56,44
2017 1 741 514 2 255 577 43,57 56,43


Джерело: сформовано автором на основі даних [43].


Рис.2.7 зображає частку жінок та чоловіків у гендерному розподілі


українських трудових мігрантів у 2017 році.


Рис.2.7. Структура гендерного розподілу мігрантів у 2017 р.


Таблиці 2.4 і 2.5 відображають гендерно-вікову структуру українських


трудових мігрантів, показники яких майже паралельно відображаються у частці як


жінок, так і чоловіків.
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Таблиця 2.4


Вікова структура чоловіків-мігрантів


Рік 2005 р.,
млн осіб %


2010 р.,
млн осіб %


2015 р.,
млн осіб


%
2017 р.,
млн осіб %


20-24 132325 7,71 115 603 6,75 117440 6,76 129818 7,45
25-29 138630 8,08 134 266 7,84 136737 7,87 163729 9,40
30-34 152695 8,90 140 895 8,23 143618 8,26 166673 9,57
35-39 189594 11,05 159 053 9,29 161869 9,31 167940 9,64
40-4 226879 13,22 190 940 11,15 193685 11,14 183131 10,52
45-49 217917 12,70 216 985 12,67 219574 12,63 203124 11,66
50-54 207807 12,11 219 633 12,83 221811 12,76 207383 11,91
55-59 182900 10,66 206 231 12,04 208030 11,97 196984 11,31
60-64 146684 8,55 181 176 10,58 183486 10,56 175877 10,10
65-69 120144 7,00 147 462 8,61 151750 8,73 146855 8,43
Всього 1715575 100 1712244 100 1738000 100 1741514 100


Джерело: сформовано автором на основі даних [43].


Таблиця 2.5


Вікова структура жінок-мігрантів


Рік
2005 р.,
млн осіб %


2010 р.,
млн осіб %


2015 р.,
млн осіб %


2017 р.,
млн осіб %


20-24 144473 6,55 125 027 5,68 128 002 5,68 142 195 6,30
25-29 158809 7,20 151 775 6,90 155 024 6,88 186 565 8,27
30-34 183179 8,31 166 887 7,59 170 319 7,56 198 686 8,81
35-39 235998 10,70 196 451 8,93 200 745 8,91 209 380 9,28
40-44 289744 13,14 243 298 11,06 249 237 11,07 236 935 10,50
45-49 284053 12,88 282 790 12,86 290 196 12,89 269 934 11,97
50-54 273758 12,42 290 674 13,22 298 702 13,26 280 827 12,45
55-59 244044 11,07 276 017 12,55 283 862 12,61 270 296 11,98
60-64 203238 9,22 248 395 11,29 254 676 11,31 245 496 10,88
65-69 187399 8,50 218 123 9,92 221 146 9,82 215 263 9,54
Всього 2204695 100 2 199 437 100 2 251 909 100 2 255 577 100


Джерело: сформовано автором на основі даних [43].
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Основний напрям українських трудових мігрантів – сусідні держави –


Польща та Росія, а також країни Південної Європи. На основі структурних даних,


проаналізованих провідним фахівцем Інституту демографії Малиновською О.А. у


2008, 2012 та 2017 рр. чітко прослідковується зміна географічного спрямування


українського мігранта з Росії в сторону Польщі, яка в умовах сьогодення є


основною локацією працевлаштування за кордоном [19].


Для українського мігранта найбільш характерна «маятникова міграція», що


проявляється в тимчасовій періодично повторювальній циркуляції до країн-сусідів


– Польщі, Угорщини, Білорусі, Росії. Тривалість перебування в інших країнах


закономірно більша .


Рис. 2.8 ілюструє частку країн у структурі географічного напрямку


українських трудових мігрантів.


Рис.2.8. Географічні напрями українських мігрантів у 2008-2017 рр.


Згідно аналітики сфери зайнятості українських мігрантів характеризується


стабільними тенденціями до працевлаштування чоловіків на будівництві та жінок у


домашніх господарствах. Проте частка зайнятих у різних галузях змінюється [19].


Рис. 2.9 зображає частку українських трудових мігрантів у сферах зайнятості.
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Рис.2.9. Сфери зайнятості українських мігрантів у 2008-2017 рр.


Якщо у 2008 та 2012 роках розподіл між сферами коливався у незначних


межах, то у 2017 прослідковується чітка зміна – сектор будівництва втрачає частку


українських робітників на користь промисловості, зростає також відсоток


працевлаштованих мігрантів у сільському господарстві. Така динаміка змін


зумовлена насамперед збільшенням попиту на іноземну робочу силу саме в цих


галузях, що закономірно спровокує потік мігрантів зі сфер з більшою важкістю


роботу, у даному випадку – будівництва.


3. СТАН ТА ТЕНДЕНЦІЇ МІГРАЦІЇ ВИСОКОКВАЛІФІКОВАНИХ


УКРАЇНСЬКИХ КАДРІВ


Сьогодні, розвиток міграційних процесів формує негативні фактори в


економіках країн-реципієнтів, які розглядають це явище виключно як небезпеку


економіці [8]. І небезпідставно, якщо говорити про імміграцію висококласних


працівників у країни з вищим рівнем достатку та можливостей для розвитку та


зростання. З іншого боку, переоцінка міграції допомагає підвищити розуміння


стратегій життєдіяльності людей на основі різноманітного та активного способу.


Міграція є частиною активних стратегій життєдіяльності, але також визначається
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соціальним контекстом і визначається соціальними нормами і структурами.


Мігранти є агентами змін – економічно, технологічно, соціально та політично [19].


На основі загальноприйнятих міжнародних критеріїв Україна має достатній


потенціал для розвитку інновацій (з точки зору основної та прикладної науки).


Однак, на даний момент це використовується мінімально. Для цього є кілька


причин. По-перше, Україна гостро потребує технологічних і структурних оновлень


та збільшення фінансової підтримки інновацій.  По-друге, це вимагає великих і


різноманітних форм міжнародного наукового технологічного співробітництва з


іншими країнами. В цьому відношенні одним з актуальних питань для України є


залучення венчурного капіталу, який спеціалізується на проектах фінансування


нових наукових проектів з потенційними високими показниками розвитку, проте


великим ризиком. Міжнародний економічний досвід показує, що в країнах з добре


розвиненими ринками венчурні підприємства відіграють активну роль у


задоволенні потреб населення для нових продуктів та в підвищенні загального


наукового і технологічного рівня виробництва, створюючи тим самим конкурентне


середовище в галузях науки і наукових послуг.


Наявність та тенденцію розвитку проблеми фінансування НДДКР України


можна прослідкувати за допомогою аналізу частки коштів, спрямованих на


розвиток науки у загальній частці ВВП, зображеному на рис. 3.1 [34].


Рис.3.1. Витрати на дослідження та розробки в Україні та інших країнах світу, %


ВВП
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Витрати на дослідження та розробки у структурі ВВП України формують


спадну тенденцію, що негативно впливає на рівень розвитку науки та техніки в


державі. Це у свою чергу спонукає програмістів, технологів, науковців та інженерів


шукати перспективу за межами країни. Високорозвинені країни світу спрямовують


все більший грошовий потік у розвиток технологій. І якщо у ЄС, відсоток


коливається внаслідок різної політики стосовно інвестицій у науку членів союзу, то


Китай і Південна Корея відображають чітке зростання витрат на дослідження та


розробки. Певною мірою коливаються показники Японії, проте залишаються на


високому рівні. США рухається майже плавною лінією, яку можна пояснити як


адаптованість країни саме до такого рівня частки ВВП, внаслідок аналізу


перспектив та стратегічних рішень.


Міграція висококваліфікованих фахівців з країн, що розвиваються, є широко


поширеною і руйнівною проблемою для держав - вихідців даної категорії


людських ресурсів.


Основними драйверами міграції освітньої еліти українського суспільства є:


корумпованість держави; відсутність можливостей для гідного працевлаштування;


низький рівень оплати праці; відсутність перспектив розвитку; нестабільність


економічної системи.


Серед основних мотивів, що штовхають фахівців до виїзду за кордон, можна


виділити: потреба в безпеці та впевненості в завтрашньому дні; якість послуг в


інституціях (школа, лікарня); інфраструктура; можливість самореалізації.


Точної статистики стосовно працевлаштування висококваліфікованих


українських кадрів не існує. Проте цілком справедливо можна стверджувати, що


найбільш привабливими для працевлаштування «мізків» є США та Європейський


Союз.


Трудова імміграція відіграє ключову роль у просуванні економічного розвитку


в довгостроковій перспективі та у вирішенні поточних та майбутніх демографічних


проблеми в ЄС. Отже, ЄС працює над низкою взаємопов'язаних заходів, які
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спільно спрямовані на створення гнучкої системи залучення кваліфікованих


трудових ресурсів з країн, що не перебувають у складі ЄС задля зміцнення


конкурентоспроможності ЄС. Однією з реалізації цієї стратегії є «Blue Card».


«Синя карта» ЄС - це стандартизований дозвіл на проживання для


висококваліфікованих осіб з третіх країн, які планують працювати в ЄС. Її


власникам надаються пільги та цінні папери, але отримання дозволів може бути


дуже важким [4]. Синя карта ЄС дозволяє громадянам третьої країни, які мають


відповідний університетський рівень або подібну кваліфікацію, отримати дозвіл на


проживання з метою роботи в ЄС. Власники можуть подати заявку на постійне


поселення в Європі через певний проміжок часу. Табл.3.1 ілюструє кількість «синіх


карт» виданих країнами ЄС для українських фахівців протягом 2012-1017 років .


Таблиця 3.1


«Blue Card» для українських фахівців
Країна/рік 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Австрія 15 14 20 13 10 8
Бельгія 0 0 1 0 1 3
Болгарія 0 0 7 36 25 22
Естонія 2 3 8 12 7 5
Іспанія 2 5 0 1 1 0
Італія 0 0 6 9 14 8
Латвія 6 6 20 49 40 48
Литва 0 4 31 54 33 41
Люксембург 0 3 4 12 19 16
Німеччина 109 468 608 848 863 849
Польща 0 6 21 272 431 167
Румунія 0 1 20 30 12 6
Словаччина 2 5 3 3 2 4
Словенія 0 0 0 4 1 4
Угорщина 0 0 1 0 1 0
Фінляндія 0 1 0 0 5 3
Франція 2 4 6 22 12 15
Хорватія 0 0 0 3 0 1


Джерело: дані сформовано автором на основі [42].
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Основні напрями використання можливості полегшеного працевлаштування


висококваліфікованих кадрів України за програмою – Чехія, Польща та Німеччина.


Німеччина – беззаперечний лідер з залученості українського людського потенціалу


за «блакитними картами», що зображено на рис.3.2.


Рис.3.2. Динаміка видачі «Blue card» для українців


Рис.3.3 ілюструє рейтинг країн за кількістю власників «Blue card».


Рис.3.3. Рейтинг кількості власників «Blue card» осіб


Основну частину висококваліфікованих мігрантів, які отримали «блакитну


карту» становлять громадяни Індії. Фахівці з Китаю розташовані на другій


позицію. Наступну сходинку займає Росія. Україна розташовується на четвертій


лідерській позиції,  що характеризує високий рівень залученості


висококваліфікованих українців до процесів розвитку ЄС, а також чітко відображає


тенденцію людського потенціалу нашої держави до зміни місця проживання задля


покращення власного добробуту. П’ятірку лідерів замикає Туреччина.


США для залучення мігрантів застосовують політику, керовану попитом. У


нинішніх умовах розвитку країна найбільше зацікавлена у висококваліфікованих
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мігрантах із третіх країн. Висококваліфіковані працівники-мігранти можуть


виходити на ринок праці США на тимчасовій основі або як законні постійні жителі


(з так званою «зеленою картою») [38].


Якщо працедавці США хочуть найняти кваліфікованих робітників на


тимчасовій американській візі, вони використовують візу H1B та візу L1 (L1A та


L1B). H1B і L1 - це тимчасові американські візи, які дозволяють іноземцям


офіційно працевлаштуватись у США на висококваліфіковані посади. Американські


компанії можуть спонсорувати іноземних співробітників візою H1B. Після


затвердження, власники візи H1B повинні працювати тільки для цієї корпорації або


роботодавця, якщо вони не подають заявку на передачу H1B. Віза H1B розроблена


для в'їзду в країну фахівців, що володіють цінними знаннями. Претендент повинен


володіти, як мінімум, ступенем бакалавра за тією спеціальністю, за якою він хоче


влаштуватися в США. За даними візами у Сполучних Штатах Америки


працевлаштовуються і висококваліфіковані фахівці з України, кількість яких


охарактеризована у табл.2.8. Загалом тенденція видачі для українських громадян –


спадна, проте їх частка у структурі віз виданих усім європейським країнам –


зростає. Це зумовлене насамперед труднощами видачі американської візи


внаслідок політики квотування. Візи L-1 надаються провідним спеціалістам,


керівникам та менеджерам філій або дочірніх компаній, головний офіс яких


знаходиться в США, тобто в межах «службової міграції». Аналітика кількості


даних віз подана у табл.2, проте охарактеризоване число включає також тип L-2,


що видається членам родини власника візи .


Таблиця 3.2


Аналіз кількості виданих віз типу Н1В, L та H для українців
Показник/рік 2014 2015 2016 2017 2018
Кількість виданих віз типу
Н1В для українців, шт 311 326 277 256 242
Загальна кількість Н1В, шт 131369 172748 180057 179049 179660
Частка українців, що
отримали візу в загальній 0,24 0,19 0,15 0,14 0,13
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структурі виданих дозволів,
%
Кількість населення Європи,
що отримало візу  Н1В 14109 12826 11450 9543 9126
Частка українців, що
отримали візу в структурі
Європи виданих дозволів, % 2,20 2,54 2,42 2,68 2,65
Загальна кількість виданих
віз типу L, шт


149621 164604 165178 163432 153099


Кількість виданих віз типу Н
для українців, шт


718 930 1301 1057,00 1288


Частка українців, що
отримали візу в загальній
структурі виданих дозволів,
%


0,48 0,56 0,79 0,65 0,84


Джерело: дані сформовано автором на основі [45].


Рис.3.4 яскраво зображає тенденцію видачі  віз H1B висококваліфікованим


українським спеціалістам періоді протягом останніх п’яти років.


Рис.3.4. Кількість українських громадян, що отримали візу типу H1В протягом


2014-2018 рр., осіб


Рис.3.5 чітко ілюструє тенденцію видачі  віз типу L  українським


кваліфікованим мігрантам періоді 2014-2018 рр.


Рис.3.5. Кількість українських громадян, що отримали візу типу L


за 2014-2018 рр., осіб
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На сьогоднішній день «відтік мізків» - серйозний виклик для України як


країни, що розвивається. Україні потрібно реагувати на цю проблему, адже поки


економіка нашої держави занепадає, її людські ресурси розбудовують економіку


інших країн.


ВИСНОВКИ


Характеристика наслідків міграційних процесів відображає подвійну картину


– можливості та проблеми внаслідок міграції робочої сили. Слабка сторона цього


явища базується , насамперед , на втраті людського потенціалу країни і як наслідок


занепад галузей економіки, які втратили робочу  силу, знецінення традиційних


сімейних цінностей та занепад національної ідентичної культури загалом. Сильна


сторона міграції передбачає набуття мігрантами нового досвіду та знань,


зменшення безробіття на ринку праці, надходження в країну іноземної валюти


шляхом трансфертів українських мігрантів, інтеграція у новий соціокультурний


простір.


Також було висвітлено методології згідно яких проводять підрахунок


міграційних показників: поточний облік, прикордонна статистика, адміністративні


джерела, реєстри населення, перепис населення, опитування домогосподарств,


непрямі показники, що відображаються опосередкованими дослідженнями.


Характеристика недоліків реалізації даних методик провокує створення єдиної


уніфікованої системи на базі комплексного охоплення всіх можливих даних.


Вирішенням даної проблеми займається ООН та її структурні підрозділи, що


зацікавлені в міграційному процесі.


Другий розділ дипломної роботи був присвячений аналітичній оцінці


міграційних процесів в межах українського питання в діапазоні тенденцій розвитку


різних років. На основі чого можна об’єктивно дослідити особливості


міжнародної трудової міграції українців в умовах сьогодення:


· за рейтингом кількості мігрантів ООН, Україна посідає 8 місце з кількістю


5,9 млн осіб. Найбільше місце у структурі чисельності складаються трудові
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мігранти, що забезпечує країну статусом провідного донора робочої сили на


міжнародній арені;


· фемінізація потоків трудової міграції, що зумовлено попитом на робочу силу


у сфері послуг;


· ріст частки молоді у віковій структурі українських мігрантів;


· зміна географічного напрямку з Росії у сторону Європи, особливо в напрямку


Польщі, де нині зосереджена найбільша частина трудових мігрантів,


особливо у короткостроковому періоді перебування;


· незмінною залишається тенденція працевлаштування чоловіків у


будівництві, а жінок в домашньому господарстві, проте кількість українських


мігрантів у будівельному секторі зменшується на користь промисловості;


· збільшення частки приватних переказів мігрантів у структурі ВВП удвічі


порівняно з 2010 р., проте значне зниження їх надходження шляхом


формальних каналів – банків та платіжних систем;


· лідируюча позиція українських висококваліфікованих фахівців у


працевлаштуванні в Європі на основі «blue card».


На базі даних аналітичних досліджень у третьому розділі дипломної роботи


були розроблені рекомендації стосовно створення сприятливого середовища в


межах країни для зміни міграційних тенденцій.


В контексті наведених рішень йдеться не про ефемерну та довготривалу


розбудову економіки задля повернення українських трудових мігрантів, а про


можливі стратегії реалізації у середньостроковому періоді у трьох напрямках –


виграш від трудової міграції, стимулювання розбудови держави разом з тими, хто


повертається і курс на висвітлення перспектив на підприємствах межах країни.


Мотиваційне сприяння рееміграції закладене в основах формування


сприятливого клімату для розвитку малого бізнесу як одного з вагомих прагнень


мігрантів, що нагромаджують капітал.
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Підтримка сектору креативних сфер здатна забезпечити реалізацію


потенціалу потенційно творчих людей, які через відсутність перспективи вдаються


до некваліфікованої роботи за кордоном.


Інвестиції в неформальні структури навчання, системи та практики, зокрема


створення молодіжної організації з питань стажування та наступного


працевлаштування молоді на підприємствах, які здійснюватимуть їх навчання та


розвиток в межах своїх потреб та нових нестандартних підходів.


Налагодження потужної системи аутсорсингу зупинить міграцію


висококваліфікованих фахівців та сприятиме розвитку країни в контексті адаптації


економіки до орієнтації на науково- технологічний сектор.


Зростання значення креативних галузей та інноваційної сфери поступово


трансформуватиме економіку країни до переходу на новий рівень – економіки


знань.
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ВСТУП


Останніми роками в Україні та світі загострюється така соціально-


економічна та правова проблема як торгівля людьми. Активізація процесів


зовнішньої трудової міграції, неврегульованість ринку праці, погіршення


соціально-економічного становища в країні, відсутність дієвих механізмів її


попередження призводять до того, що кількісті постраждалих від торгівлі


людьми стрімко збільшується. Торгівля людьми не тільки порушує права


людини як на міжнародному, так і на національному рівнях, але й є вагомим


чинником небезпеки відповідного ринку праці. Наявність такої негативної


форми участі робочої сили на ринку праці як примусова праця, що є наслідком


угод в сфері торгівлі людьми, руйнує трудовий потенціал нації та заглиблює


кризу зайнятості.


Держави світу намагаються попередити збільшення кількості жертв


торгівлі людьми. Задля цього запроваджуються інформаційні кампанії,


розробляються програми допомоги (консультаційної, фінансової,


психологічної, реабілітаційної тощо). Проте, зростання масштабів торгівлі


людьми, поширення її різних форм вимагає підвищеної уваги до науково-


методичного розв’язання цієї проблеми.


Проблематику торгівлі людьми в соціально-економічному, правовому та


суспільному аспектах розкрито у працях С. Акімова, Ю. Александрова, С.


Алфьорова, П. Андрушка, А. Ароновіц,   О. Бандурка, Ю. Бауліна, В. Биковець,


П. Власової, В. Голіни, М.Малишевої, В.Турока, Є.Тюрюканової та інших. У


зарубіжній науковій літературі проблеми торгівлі людьми розкрито у працях


таких дослідників, як К. Брюкерт, К.Парент, Дж. Пікареллі, К. Маккабе тощо.


Метою дослідження є вивчення теоретичних аспектів торгівлі людьми,


форм її прояву на національному та світовому ринку праці та обґрунтування


заходів щодо її попередження в контексті безпековості ринку праці.


Виходячи з мети, у роботі поставлено та вирішено такі завдання:







4


1. Вивчити теоретико-методологічні основи торгівлі людьми як чинника


небезпеки ринку праці.


2. Проаналізувати кількісно-якісні характеристики торгівлі людьми в


Україні та світі.


3. Обґрунтувати пріоритетні напрями щодо попередження торгівлі


людьми.


Об’єктом дослідження є торгівля людьми як специфічна (протизаконна)


форма руху людських ресурсів на ринку праці.


Предметом дослідження є форми торгівлі людьми та її прояви на ринку


праці.


У ході проведення дослідження використано як загальнофілософські


методи (аналізу і синтезу, діалектичної і формальної логіки), так і спеціальні


методи (вивчення документів, монографічний, кластерний аналіз).


Наукова новизна отриманих результатів полягає у тому, що в роботі було


розширено перелік наслідків торгівлі людьми за рахунок виокремлення


економічних та соціальних наслідків, узагальнено чинники (внутрішні та


зовнішні), які провокують розвиток торгівлі людьми та запропоновано


пріоритетні напрями щодо її попередження.


Практична значущість отриманих результатів полягає у тому, що їх


запроваджено у навчальний процес підготовки бакалаврів економічного


профілю при викладанні дисципліни «Економіка праці та управління


персоналом», про що є відповідна довідка.


Результати наукових досліджень автора, що розкривають окремі питання


досліджуваної проблематики знайшли апробацію на науково-практичній


конференції у 2020 р.


Структура конкурсної роботи складається зі вступу та трьох логічно


пов’язаних розділів, висновків та списку використаних джерел.
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РОЗДІЛ 1.  ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ


ТОРГІВЛІ ЛЮДЬМИ ЯК ЧИННИКА НЕБЕЗПЕКИ РИНКУ ПРАЦІ


1.1 Теоретичні аспекти механізму здійснення торгівлі людьми


Сучасним проявом рабства, що повністю порушує права людини і активно


функціонує у ХХІ ст. є торгівля людьми. Ця проблема є складною і


багатогранною, про що свідчить динаміка її зростання в останні роки. Це явище


становить грубе посягання на права і свободи людини, що напряму суперечить


міжнародному праву та Конституції України. Проте, не зважаючи навіть на


легальні заборони та кримінальну відповідальність, це явище активно


прослідковується та становить велику проблему як для України, так і для


всього світу.


Торгівля людьми – здійснення з метою експлуатації, вербування,


перевезення, передачі, приховування чи отримання людей шляхом погрози


силою або її застосування чи інших форм примусу, викрадення, шахрайства,


обману, зловживання владою чи вразливістю стану або шляхом підкупу у


вигляді платежів чи вигод для одержання згоди особи, яка контролює іншу


особу. Таке визначення торгівлі людьми дає «Протокол з попередження


торгівлі людьми, особливо жінками і дітьми», який доповнює Конвенцію ООН


про боротьбу з транснаціональною організованою злочинністю [1].


Український науковець В.В.Турок дає данному явищу таке тлумачення:


«торгівля людьми – це вид економічної діяльності, що формується в


конкретних соціально-економічних умовах і функціонує у тіньовій сфері


ринкового середовища, полягає у задоволенні потреб споживача та отриманні


прибутку постачальником в результаті процесу купівлі-продажу «живого


товару» [3, с.6].


Ті, хто займаються подібною торгівлею отримують прибуток через


контроль та експлуатацію інших людей. Таким чином, люди перетворюються в
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«живий товар». Такий бізнес є дуже прибутковим, адже підсумки


Міжнародного центру із запобігання злочинності Організації Об’єднаних Націй


(ООН) свідчать, що грошові кошти отримані від подібного транснаціонального


злочину складають 5 930 млрд дол. на рік. Це являється другим за обсягом


надходження грошових коштів злочином після торгівлі наркотиками [2].


Як правило, жертви потрапляють у трудове, сексуальне або домашнє


рабство. Проте, чіткого визначення видів торгівлі людьми не існує, а міф щодо


того, що жертвами торгівлі стають жінки та діти поступово відходить. Адже


аналізуючи статистичні показники та тенденції, чоловіки теж стають «товаром»


у даному бізнесі.


Предметом торгівлі людьми може бути будь-яка особа незалежно від статі,


віку, національності, расової приналежності, віросповідання, соціального


статусу, економічного забезпечення. Торгівля людьми може виявлятись у


наступних проявах:


1. Примусова праця;


2. Рабство або підневільний стан;


3. Звичаї подібні до рабства чи підневільного стану;


4. Сексуальна експлуатація;


5. Вилучення органів людини;


6. Використання у жебрацтві;


7. Продаж дитини.


Отже, можна зауважити що більшість форм торгівлі людьми пов’язані із


незаконним рухом людських ресурсів на ринку праці та примусовою працею у


широкому сенсі. Це пов’язано з виникненням численних загроз як для


конкретної людини, так і для ринку праці в цілому та національної безпеки.


Часто торгівлю людьми плутають із незаконним ввезенням мігранта. Проте


їх різниця відчутна, зокрема, вона полягає в наступному (табл.1.1) [2] .


Безпосередній вплив на особу, яка підвергається торгівлі починається із


вербування. Особливістю є те, що в основі вербування лежить обман.
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Наприклад, під пропозицією високооплачуваної роботи за кордоном, туризму,


навчання людей вводять в оману. Не обов’язково вербування здійснюється ще


до виїзду за кордон, інколи трапляються випадки, коли це відбувається по


приїзду.


Таблиця 1.1


Відмінності між торгівлею людьми та незаконним ввезенням мігрантів [2]
Ознака Торгівля людьми Незаконне ввезення мігрантів


Згода
Відбувається без цілковитого
усвідомлення особою того, що
відбувається


Відбувається за повної згоди та
розуміння мігранта


Перетин


кордону


Перетин кордону в даному
випадку може бути як
легальним, так і нелегальним


Перетин кордону завжди відбувається
нелегально


Клієнтські


відносини


Клієнтські відносини
починають функціонувати між
вербувальником та особою, що
піддається


Клієнтські відносини встановлюються
між перевізником та мігрантом


Використання


насильства


Насильно є основною
складовою торгівлі людьми,
адже людину агресивно
схиляють до покірності


Насильство не є основною складовою
незаконної міграції, проте має у своєму
підґрунті незаконний характер


Жертва Жертвою являється фізична
особа


У даному випадку «жертвою» виступає
держава до якої емігрують


Наслідки
Жорстка експлуатація особи,
адже порушуються її права,
обмежується воля вибору


Мігрант чинить відповідно власного
бажання.


Таким чином, до завдання вербувальника входить переконати людину


виїхати за кордон, де вона вже повністю залишається без захисту і знаходиться


в повній залежності від вербувальника.


Торгівля людьми як негативна форма їх залучення до ринку праці під


впливом примусу провокується низкою чинників, які пропонуємо розділяти на


дві групи відносно країни резидентами якої є громадяни: внутрішні та зовнішні


(табл.1.2).


До найпоширеніших шляхів здійснення вербування відносять туристичні і


шлюбні агентства, оголошення в ЗМІ чи на вулицях, інтернет або ж особисті


зв’язки. Переважно, сфери зайнятості де поширені зазначені явища стосуються


домашнього господарства, включаючи покоївок, хатніх робітниць. Секс-бізнес,
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сфера розваг, шлюбні агенції теж користуються не найкращою репутацією.


Крім того, також в останні роки зріс попит на працівників сезонних робіт,


промисловості та будівництва.


Таблиця 1.2


Чинники, що провокують розвиток торгівлі людьми *
Внутрішні чинники Зовнішні чинники


Низький рівень життя населення та
відмінність у соціальному статусі


Спрощення можливостей для перетину
кордонів


Насильство в сім’ї та інші прояви гендерної
нерівності


Лояльність законодавства до заняття
проституцією у багатьох країнах світу


Несприятливий психологічний клімат в сім’ї
(вживання алкоголю, наркотичних речовин
тощо)


Попит на низькооплачувану працю та
комерційну сексуальну експлуатацію,
особливо дітей


Викривлення моральних цінностей та
відсутність духовних принципів певної
частини населення


Попит на працю в галузях, де основна
частина населення не бажає працювати через
низку причин, зокрема небезпечні умови
праці


Привабливість кращого життя за кордоном та
погана обізнаність громадян України щодо
можливостей працевлаштування і
перебування за кордоном та їх наслідки


* запропоновано автором


Позбутись утримання в так званому трудовому рабстві (зайнятість проти


власної волі) важко, проте можливо. При цьому відносно жертви торгівлі


людьми актуалізуються вагомі інструменти впливу. Зокрема, боргова кабала,


яка є однією із найсильніших способів впливу, адже підкріплюється додатково


шантажем. Як правило, майбутні жертви не мають коштів, так звані


вербувальники пропонують свою допомогу з оформленням документів при


виїзді за кордон, або ж з влаштуванням на роботу в своїй країні. При цьому


сума позики може змінюватись у будь-який момент, що повністю підкріплює


авторитет та владу вербувальника. Згодом все це доповнюється шантажем за


відкритий борг. Таким чином, людина повністю потрапляє у владу торгівця.


Одним із найбільших та найголовніших недоліків протидії торгівлі людьми


є те, що неможливо передбачити та пропрацювати єдиний механізм звільнення.


Адже кожна ситуація особлива та унікальна, так як немає універсального
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механізму вирішення.


Уряди більшості країн світу наразі активно впроваджують програми


запобігання торгівлі людьми. Активно функціонують «гарячі лінії» допомоги,


правоохоронні органи системно здійснюють рейди на підозрілі об’єкти.


За оцінками уряду США щороку понад 600 – 800 тисяч осіб у світі


продають за кордон з метою експлуатації. Незаконне використання людських


ресурсів може відбуватись як всередині країни, так і поза її межами. Проте


однією об’єднуючою складовою торгівлі людьми є їх безпосередня


реабілітація. Підтримку жертв формують три компоненти: фінансова допомога,


надання притулку та спеціалізовані послуги.


Фінансова допомога та надання притулку є чи не найпростішим у процесі


підтримки жертв торгівлі людьми. Фінансова допомога передбачає оплату


харчування, найнеобхіднішого одягу, відновлення документів, медичну


допомогу, юридичну консультацію. Це забезпечує певну стабілізацію моменту,


задля усвідомлення та побудови планів для подальшого планування життя.


Спеціальні послуги передбачають забезпечення консультацій як щодо


юридичного забезпечення, так і медичного, а також професійне навчання,


психотерапевтичні послуги, допомога в працевлаштуванні тощо.


1.2 Трудова міграція як потенційне середовище для розвитку торгівлі


людьми


На сучасному ринку праці все більшої поширеності набуває таке явище як


трудова міграція. Люди в пошуках хорошого працевлаштування та відповідної


заробітної плати змушені вирушати за кордон. Це зумовлено як соціальними,


політичними, так і економічними факторами.


Одними із рушійних сил для міграції українців в останні роки слугували


анексія Криму, конфлікт на сході України та відповідно економічна криза


внаслідок цих явищ. Україна започаткувала реформи, які досі не дали вагомого
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результату щодо економічного розвитку держави. Європейська інтеграція та


безвізовий режим слугували підґрунтям щодо створення розгалуженої


міграційної мережі.


В той же час, слід зазначити, що активізація міграційних процесів


потенційно створює сприятливе середовище для активізації процесів торгівлі


людьми. В свою чергу, торгівля людьми несе негативні наслідки як для


особистості, так і для держави в цілому (рис.1.1) [3].


Рисунок 1.1 Наслідки торгівлі людьми [3, с.7]


Доповнюючи виокремлені науковцями наслідки, представлені на рис.1.1,


зазначимо, що торгівля людьми має і для потерпілої людини, і для країни


(регіону) ще безпосередньо економічні та соціальні наслідки. Перші


проявляються в недоотриманні доходів та погіршенні рівня життя, а другі – в


руйнуванні соціальних зв’язків людини з її оточенням через потрапляння в


трудове або сексуальне рабство.


Завдяки певному поліпшенню економічної ситуації в 2016–2018 роках та


адаптації суспільства до кризових умов, обсяги зовнішньої міграції українців


стабілізувалися, проте залишаються значними. Водночас привабливість країни


для іммігрантів є невисокою. В свою чергу, Україна значно відстає за рівнем


добробуту від своїх закордонних сусідів. Таким чином, зовнішня міграція
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продовжує залишатися популярним серед українців способом


працевлаштування та отримання прийнятної заробітної плати.


Країни, які є найбільш привабливими серед заробітчан з України - це


Польща та Чехія (рис.1.2) [4].


Рисунок 1.2 Найпопулярніші країни трудової міграції серед українців [4]


Перетворенню Польщі на основну країну призначення трудових мігрантів


з України сприяв введений у Польщі 2008 р. порядок, згідно з яким українці


можуть працювати 6 місяців протягом календарного року без оформлення


дозволу на працевлаштування, а лише за заявою працедавця, зареєстрованою


місцевою владою [5].


Стрімко збільшується частина українських мігрантів, яким надається


статус довготривалого мігранта (рис.1.3) [6]. Нинішня ситуація в Україні та


світі пов’язана із карантинними обмеженнями у зв’язку із поширенням вірусу


Covid-19, обмежила потік мігрантів до країн зарубіжжя. Проте, навіть з


урахуванням обмежень протягом 2020 року дані, щодо міграції українців


свідчать про несприятливу ситуацію на ринку праці. Адже грошовий потік


приватних переказів збільшується, проте він не оподатковується, що негативно


відображається на бюджеті держави.
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Рисунок 1.3.Чисельність громадян, які мають статус довготривалого


мігранта в країнах ЄС, тис. осіб [6]


Уже сьогодні спостерігається дефіцит працівників практично за всіма


видами діяльності. В той же час як міграція трудової сили переважно негативно


відображається на національній економіці, самі мігранти є своєрідною групою


ризику. Одним із таких ризиків є висока потенційна загроза їх перетворення в


об’єкт торгівлі людьми.


Таким чином, торгівля людьми представляє собою цілеспрямований вплив


та використання людського ресурсу проти власної волі задля досягнення цілей,


зокрема отримання прибутку, тими хто здійснює безпосередню торгівлю


людьми. При цьому, в ланцюгу здійснення продажу присутні три основні групи


учасників цього процесу: замовник, посередник та особа, що підвергається


небезпеці.


2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019


4 996
6 219 6 572 6 868 6 999 7 582


9 935 10 248 10 477 10 291
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РОЗДІЛ 2. ДОСЛІДЖЕННЯ КІЛЬКІСНО-ЯКІСНИХ ХАРАКТЕРИСТИК


ТОРГІВЛІ ЛЮДЬМИ В УКРАЇНІ ТА СВІТІ


2.1 Регіональна кластерізація ринку праці в Україні в контексті


визначення загроз щодо поширення торгівлі людьми


Як було зазначено в першому розділі, середовищем на якому виникає


більшість форм торговлі людьми і чинником, стан якого провокує зазначені


процеси є ринок праці. Отже, проведемо комплексну оцінку елементів ринків


праці регіонів України за допомогою кластерного аналізу. Саме сукупність


окремих елементів, які обрані для дослідження (всього обрано 12 показників,


додаток А) формують загальний стан та подальші тенеденції розвитку ринку


праці. Логіка проведення дослідження за допомогою кластерного аналізу


полягає у такому: за визначеними кластерами обгрунтувати загрози розвитку


торгівлі людьми в окремих групах регіонів України залежно від стану окремих


елементів ринку праці.


Для проведення оцінювання та кластерізації ринку праці України було


використано програму STATISTICA. З її використанням отримано результати


графічного аналізу у вигляді дендрограми (рис. 2.1), які було отримано на


основі аналізу показників ринку праці методом Уорда (з евклідовими


відстанями), що спрямований на об’єднання близько розташованих кластерів.


Таким чином, було виділено 4 кластери, а регіони, які потрапили до однієї


групи (кластера), мають схожу ситуацію на ринку праці, враховуючи всі


фактори, що були відібрані для аналізу.


Зазначимо, що для реалізації та апробації запропонованого методу


кластерного аналізу використовувалися дані Державної служби статистики


України, Державної служби зайнятості України за 2019 р.


Для подальшого аналізу результатів кластеризації було також застосовано


метод k-means clustering (метод k-середніх).
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Рисунок 2.1. Результати групування регіонів України за показниками, що


характеризують стан ринку праці


Результати моделювання наведено у таблиці 2.1.


Таблиця 2.1


Кластеризація регіонів України за рівнем розвитку ринку праці у 2019 році


за методом k-середніх
Номер кластера Регіони України, що увійшли до кластера


№ 1 Дніпропетровська, Львівська, Одеська, Харківська


№ 2 Закарпатська, Житомирська, Івано-Франківська, Кіровоградська,
Тернопільська, Херсонська, Черкаська, Чернігівська


№ 3 Донецька, Запорізька, Київська


№ 4 Вінницька, Волинська, Луганська, Миколаївська, Рівненська,
Сумська, Хмельницька, Чернівецька


Для подальшого дослідження сформованих кластерів (груп регіонів) було


проаналізовано середні значення обраних показників за виділеними групами.


На рис. 2.2 наведено графічне зображення середніх значень змінних за


виділеними кластерами. Отже, області, що потрапили до кластеру №1,


характеризуються найвищими показниками. Проте, найвищі показники не


завжди демонструють позитивну тенеденцію розвитку ринку праці.
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Рисунок 2.2 Графічне зображення середніх значень змінних (показників


ринку праці) за кластерами (групами регіонів України)


Рівень міграції (V11) тут найвищий, передумовою цього є низький рівень


середньої заробітної плати (V3). При цьому, показником, що підріплюють дану


тенденцію є відносно висока кількість відкритих вакансій (V7), а високі витрати


(V9) свідчать про те, що відкриті вакансії не не передбачають високого рівня


оплати праці, що провокує трудову міграцію.


Ситуація, яка прослідковується в регіонах, що потрапили до другого


кластеру свідчить про високий рівень запланованого масового вивільнення


працівників (V8), при цьому середня тривалість пошуку роботи (V6) найнижча


з усіх кластрів. Це може свідчити про низьку кваліфікацію найманих


працівників, що провокує звільнення, що в свою чергу є передумовою розвитку


міграції, а невисокий рівень кваліфікації потенційних мігрантів є підставою


робити висновок, що вони можуть стати об’єктом торгівлі людьми.


Кластер №3 характеризується високим рівнем середньої заробітної плати


(V3), при цьому середня тривалість пошуку роботи свідчить про високу


конкуренцію, так відкритих вакансій порівняно мало (V6). Тут найнижчий


рівень неформально зайнятого населення (V5), при цьому доходи (V10 та
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витрати (V9) населення свідчать про економічно гармонійний розвиток


областей, адже знаходяться на одному рівні. Отже, серед чотирьох кластерів


цей кластер є відносно безпечним з точки зору розвитку торгівлі людьми.


У кластері №4 прослідковується висока тривалість пошуку роботи (V6) та


високий показник заборгованості з виплати заробітної плати (V12). Таким


чином зростає показник неформальної зайнятості (V5). Отже, зазначені


елементи ринку праці виявляють передумови щодо розвитку трудової міграції.


А вона, в свою чергу, як було акцентовано у п.1.2 роботи є середовищем


розвитку форм торгівлі людьми.


2.2 Характеристика елементів людського трафіку на ринку праці


України


У сфері торгівлі людьми Україна одночасно є країною походження,


транзиту та країною призначення. За оцінками, сформованими на основі


результатів періодичних досліджень з питань міграції та торгівлі людьми, що


проводилися на замовлення МОМ, за період з 1991 р. від торгівлі людьми


могли постраждати 260 тис. українців (рис. 2.3) [9].


Рисунок 2.3 Кількість постраждалих осіб, яким було надано допомогу
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Дані МОМ наочно показують, що ризики стати жертвою торгівлі людьми


стрімко підвищуються. Про це свідчать також дані державних органів щодо


кількості виявлених злочинів та кримінальних справ, за якими винесено судове


рішення, а також кількості осіб, яким офіційно надано статус постраждалих від


торгівлі людьми відповідно до Закону України «Про протидію торгівлі


людьми» (табл. 2.2) [9].


Таблиця 2.2


Кількість злочинів, що були зареєстровані МВС України, та кількість


кримінальних справ, пов’язаних з торгівлею людьми з винесенням вироку


судами України [9]


Рік


1998


–


2009


2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019


Кількість
зареєстрованих


злочинів
2624 257 197 162 130 109 111 115 346 291 306


Кількість
вироків
(ст. 149)


489 85 106 96 64 29 23 28 23 29 36


Переважну більшість постраждалих складають ті, хто зазнали трудової


експлуатації через примусову працю (табл. 2.3) [9].


Таблиця 2.3


Форми прояву трудового примусу людей, % від загальної кількості


постраждалих від торгівлі людьми [9]


Форма
експлуатації


2004
-


2009
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019


Сексуальна 57 34 25 13 8,5 5,8 7,1 4 7 7 5,6
Примусова
праця 39 56 71,1 81 89,4 92,1 91 94 91 91,2 93,3


Змішана 3 3 0,7 0,1 0,1 - - 0,1 0,1 0,1 -
Примусове
жебрацтво 1 6 2 5,6 1,5 2,1 0,9 0,9 1,3 0,8 0,7


Інше 0,1 1 0,9 0,3 0,5 - 1 1 0,6 0,9 0,4
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Таким чином, можна зробити висновок, що торгівлю людьми в основному


використовують задля прибутку від продажу людей як робочої сили.


Варто розуміти, що єдиного портрету постраждалого немає. Ним може


стати будь-хто, як чоловіки, так і жінки, як підлітки, так і пенсіонери. У зоні


ризику знаходяться всі, хто втрачає пильність та піддається вербуванню.


Статистичні дані свідчать про переважання чоловіків серед жертв торгівлі


людьми (рис.2.4) [10].


Рисунок 2.4. Гендерний розподіл осіб, що піддаються торгівлі людьми в


Україні [10]


Таким чином, більшу частину жертв торгівлю людьми складають чоловіки


(у 2019 р.- 68%). Це обумовлено історично тим, що задля додаткового заробітку


родини до закордону відправляється чоловік, а жінка залишається вдома.


Статистика свідчить, що 68 % жертв були родом із обласних та районних


центрів, а 32 % - з сільської місцевості [10].


Як вже було зазначено, Україна являється країною походження, транзиту


та країною призначення торгівлю людьми. Безпосередньо цьому спряє


географічне розташування та кількість робочої сили. Серез країн призначення


потоків торгівлі людьми з України у 2019 році виділяють переважно 5країн


(рис. 2.5) [10].
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Рисунок 2.5 Основні країни спрямування потоків торгівлі людьми [10]


Спостерігаєтсья тенденція зниження інтересу серед заробітчан до


Російської Федерації, а той час, як до Німеччини та Чехії зростає. Проте, МОМ


повідомляє про те, що збільшується кількість зафіксованих випадків торгівлі


людьми в країнах-членах ЄС, це Польща, Італія, Німеччина, Швеція та


Угорщина. Це пояснюєтся тим, що значно зростає попит цих країн на робочу


силу з України.


Серед популярних напрямків примусового працевлаштування виділяють


чотири сфери, серед яких лідером є будівництво – понад 57% випадків (рис.


2.6) [10].


Рисунок 2.6 Сфери примусового працевлаштування українців [10]
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популярністю серед заробітчан, адже вони високооплачувані, та в цих видах


діяльності не охоче бажають працювати місцеві.


Окремо слід виділити торгівлю дітьми, оскільки діти займають теж велику


частку у масштабах торгіві людьми. При цьому, 65 % постраждалих складають


дівчатка, а 35 % - хлопці. Основними формами експлуатації дітей є такі як секс-


індустрія та примусове жебрацтво (рис. 2.7) [10].


Рисунок 2.7 Основні форми трудового примусу дітей [10]


В торгівлі людьми серед дітей спостерігається дещо інша тенденція до


найбільш популярних напрямків примусової діяльності. Зокрема, це сексуальна


діяльність. Проблема торгівлі дітьми складніша, адже доросла людина може


постояти за себе, у порівнянні із дитиною. Дорослим легше заявити про свою


проблему, в той же час діти інколи не розуміють що з ними відбувається, саме


тому залишаються невидимими для соціальних служб та кримінального


законодавства.


2.3 Аналіз вітчизняного та зарубіжного досвіду протидії торгівлі


людьми


Україна була однією з перших пострадянських країн, як визначила


торгівлю людьми як одну небезпек для суспільства. Вже у 1998 р. до
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передбачала покарання у вигляді позбавлення волі на строк від 3 до 5 років.


За оцінками Представництва Міжнародної організації з міграції (МОМ) в


Україні, понад 230 000 українців постраждали від торгівлі людьми (починаючи


з 1991 року), що робить Україну однією з основних країн походження


постраждалих від сучасного рабства в Європі. Більшість постраждалих, які


протягом останніх років отримали допомогу від МОМ, – молодь до 35 років.


60% постраждалих від торгівлі людьми, які звернулися по допомогу до МОМ –


чоловіки, понад 80% постраждалих мають вищу або технічну освіту.


Наймолодшій постраждалій було 3 роки, а найстаршій – 83.


З метою запобігання торгівлі людьми та сучасному рабству в рамках


Представництва МОМ в Україні функціонує Програма протидії торгівлі


людьми, на сайті якої можна дізнатись більше про правила безпечної міграції,


яких потрібно дотримуватись, вирушаючи за кордон [7].


Починаючи із 2000 року МОМ надала реінтеграційну допомогу більш ніж


16 600 постраждалих, включаючи психологічну, медичну, юридичну, а також


допомогу сім’ї, із працевлаштуванням та професійним навчанням, зважаючи на


індивідуальні потреби.


МОМ активно співпрацює із Медичним реабілітаційним центром. Їхньою


допомогою скористалось понад 3 800 постраждалих осіб. В свою чергу


правоохоронні органи налагоджують зв’язки із управлінням країн-транзитів,


задля створення програм-захисту свідків.


За даними Державної служби України з надзвичайних ситуацій, понад


300 000 особам зі сходу України та Криму довелося шукати притулку в інших


регіонах держави. Із них, понад третина - неповнолітні, приблизно 13 % – особи


похилого віку та люди з особливими потребами. МОМ надає допомогу


найбільш уразливим категоріям переміщених осіб в шести областях України


(Харківській, Дніпропетровській, Запорізькій, Вінницькій, Хмельницькій та


Івано-Франківській) завдяки партнерським неурядовим організаціям та у


співпраці з організаціями системи ООН в Україні і з представниками місцевої
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влади. Ця робота також включала компонент запобігання торгівлі людьми,


оскільки неурядові організації, які допомагають переселенцям, є давніми


партнерами програми МОМ із боротьби з сучасним рабством [8].


Однією з найбільших проблем у розробці цілеспрямованих заходів


протидії торгівлі людьми та вимірюванні їх впливу є відсутність надійних


високоякісних даних, що стосуються масштабів торгівлі людьми та профілю


жертв, адже цей бізнес активно приховується, так є незаконним у всьому світі.


Велику частку ідентифікованих жертв становлять жінки (71%), оскільки


раніше торгівля людьми, як правило, розглядалася як злочин, який страждає


переважно від жінок, котрі стають жертвами торгівлі людьми для сексуальної


експлуатації. З часом було виявлено більший відсоток чоловіків (29%), оскільки


було визнано, що чоловіки також можуть бути вразливими до багатьох форм


торгівлі людьми, включаючи сексуальну експлуатацію. Частка дітей у


порівнянні з дорослими приблизно однакова.


Поділ примусової праці у світовому досвіді розбивається наступним чином


(рис. 2.8) [11].


Рисунок 2.8 Розподіл сфер примусової праці за кордоном [11]


Найбільш поширеним інструментом впливу на жертв торгівлі людьми в


світі є боргова кабала. Вона торкнулася половини всіх жертв примусової праці,


накладеної приватними особами. Боргова кабала використовується як метод


контролю та запобігає втечі жертв торгівлі людьми.


Адвокати повідомляють про зростаючу тенденцію торгівлі людьми, які
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використовують Інтернет-платформи соціальних медіа та реклами для


вербування та торгівлі людьми. Статистика свідчить, що вербування


відбувається переважно через особисті контакти (рис. 2.9) [12].


Рисунок 2.9. Канали вербування людей на глобальному ринку праці [12]


Торгівля людьми приносить глобальний прибуток приблизно 150 мільярдів


доларів на рік для торгівців людьми, 99 мільярдів доларів з яких надходять від


комерційної сексуальної експлуатації.


У 2019 році понад половину (51,6%) кримінальних справ про торгівлю


людьми, що діяли в США, складали випадки торгівлі сексуальними


препаратами, в яких брали участь лише діти. Проте, визволення із подібної


ситуації можливе (рис.2.10) [10].


Рисунок 2.10 Топ-п'ять країн-призначення з яких повернулись


неповнолітні постраждалі [10]
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Аналогією українському інформаційному сайту притидії та попередження


торгівлі людьми StopTrafficking є американський сайт StopTheTraffik, який


надає допомогу потерпілим з усього світу. Кожна історія торгівлі людьми


сприяє більш широкому і точному уявленню про явище, яке потім може


сприяти зусиллям по боротьбі з нею. Технологія може слугувати силою


запобігання явищу, що стає вірусним по всьому світу [11].


Додаток STOP може завантажити будь-хто в будь-якій точці світу, хто має


доступ до смартфона. Додаток анонімний, конфіденційний та безпечний - він


доступний на семи мовах і дозволяє швидко надсилати сигнали про підозрілу


активність, надсилаючи текстові повідомлення та завантажуючи фотографії та


відео [11].


UNTOC, як гарант конвенції ООН проти транснаціональної організованої


злочинності і супутніх угод, допомагає державам у застосуванні Протоколу про


попередження і припинення торгівлі людьми, особливо жінками і дітьми, і


покарання за неї (Протокол про торгівлю людьми). Кампанія «Blue Heart»


інформує громадськість про цю проблему і надихає тих, хто приймає рішення.


Також будь-хто бажаючий може здійснити пожертви на рахунок задля


реабілітації жертв [13].
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РОЗДІЛ 3. ПРІОРІТЕТНІ НАПРЯМИ ПОПЕРЕДЖЕННЯ


ТОРГІВЛІ ЛЮДЬМИ


У сучасних умовах, торгівля людьми, незважаючи на зусилля державних


органів, міжнародних та неурядових організацій, залишається однією з


найгостріших проблем як в світі, так і в Україні. Відтак, розробка нових


способів протидії цьому негативному явищу розкриває широкі перспективи


подальших досліджень.


При здійсненні трудової міграції кожна особа має ризик бути притягнутою


до трудової торгівлі. Проте, небезпека стосується не лише дорослих, які є


активними учасниками ринку праці, а й дітей. При цьому, відповідальність за


власну безпеку лежить не лише на кожній особі, а й є обов’язком держави.


Отже, вважаємо за доцільне напрями протидії торгівлі людьми та


попередження її поширення поділити на дві групи відповідно за зазначеними


рівнями.


На індивідуальному рівні в контексті запобігання потрапляння індивіда у


процеси, пов’язані з торгівлею людьми та забезпечення власної безпеки на


ринку праці у разі, коли особа планує долучитися до процесів зовнішньої


трудової міграції доцільно приймати до уваги три блоки заходів/рекомендацій:


1) документальний - блок вірного оформлення документів. Сюди


необхідно віднести наявність чинного закордонного паспорта та підписання


трудової угоди для того, щоб отримати робочу візу та відповідні дозволи.


Потрібно заздалегідь залишити інформацію в посольстві України та


організацій, що можуть допомогти мігрантам в країнах, куди планується


поїздка. Обов’язково необхідно зробити копії важливих документів (медичний


страховий поліс, візи, договір про роботу, ІНН) та залишити нещодавно


зроблену фотокартку своїм близьким. Ні в якому разі не віддавати особисті


документи підозрілим та невідомим особам.


2) інформаційний - перевірка інформації про місцевість, куди планується
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виїзд, закони та традиції певної країни (регіону); перевірка та підтвердження


порядності роботодавця, агенції з працевлаштування, яка повинна мати


ліцензію. Список ліцензованих посередників можна знайти на сайті


Мінекономіки України [14], у розділі «Діяльність», у рубриці «Трудова


міграція». Обов’язково потрібно залишити інформацію про своє


місцерозташування своїм близьким та підтримувати постійний зв’язок із ними.


У критичній ситуації варто одразу телефонувати у правоохоронні служби та


звертатись до посольства (заздалегідь потрібно знати відповідні контакти).


3) технічний – реєстрація в системі «Друг» (https://friend.mfa.gov.ua/#/) на


сайті Міністерства закордонних справ України. Це проєкт добровільної


реєстрації українських громадян при подорожах за кордон, який є ефективним


інструментом попередження, за потреби – розшуку та надання сприяння


громадянам України в разі надзвичайних подій за кордоном.


Тривожними сигналами на які варто звертати увагу при працевлаштуванні


за кордоном, щоб не стати жертвами торговців людьми є:


- психологічний тиск та маніпуляція із сторони вербувальника чи


працедавця;


- відсутність ліцензії роботодавця;


- відмова на прохання надати відповідні документи;


- зависока обіцяна заробітна плата;


- несподівана зміна умов праці;


- оформлення договору на незрозумілій мові;


- однакові та лише позитивні відгуки про працедавця;


- неофіційне працевлаштування.


Вважаємо, що серед громадян, які потенційно можуть стати об’єктами


торгівлі людьми (безробітні; особи, які мають виражені міграційні наміри;


молодь; жінки, які прагнуть вийти заміж за іноземця тощо) потрібно проводити


інформаційно-профілактичну роботу на рівні державних органів, навчальних


закладів, служб зайнятості, агенцій з працевлаштування та шлюбних агенцій,
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громадських організацій тощо.


Попередження розвитку торгівлі людьми має стати пріоритетним


завданням соціально-економічного управління та регулювання ринку праці на


національному рівні. При цьому Важливим аспектом є проведення моніторингу


ситуації щодо торгівлі людьми, оскільки на сьогодні повна та достовірна


інформація щодо цього явища в Україні відсутня. Зокрема, через те що


більшість жертв торгівлі людьми вважають за необхідне широко не


висвітлювати цю інформацію. Вважаємо за доцільне при проведенні


моніторингу (рис.3.1) використати напрацювань В.В. Турок щодо


структурологічної моделі механізму запобігання торгівлі людьми [3, с.14].


Рисунок 3.1. Моніторинг торгівлі людьми як інструмент попередження її


поширенню в Україні
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Державні структури та громадські організації в Україні активно


запроваджують заходи щодо попередження розвитку торгівлі людьми. Як засіб


протидії, активно функціонує інформаційний сайт StopTrafficking, який надає


номери гарячих ліній та консультаційних служб. При цьому, застережні заходи


розміщені на банерах при зупинках, для того аби максимізувати увагу на


застережних заходах при потраплянні у подібну ситуацію. Важливо щоб


соціально-демографічні групи населення, які належать до групи ризику щодо


примусового залучення на ринок праці було проінформовані про ці ресурси та


не ігнорували їх.


На регіональному рівні встановлено порядок реабілітації особи, яка


постраждала від торгівлі людьми. Він включає перелік дій, які затверджені


законодавством. Центр соціальних служб для сім'ї, дітей та молоді повідомляє


про виконання або припинення виконання плану реабілітації відповідальний


підрозділ, який вносить відповідні відомості до облікової картки постраждалої


особи. В свою чергу, відповідальний підрозділ проводить аналіз стану


виконання плану реабілітації і повідомляє Мінсоцполітики про стан його


виконання. Таким чином, формується картина дійсності.


Але дійсна картина жертв торгівлі людьми набагато гірша. Річ в тому, що


далеко не всі потерпілі готові виносити на осуд свою історію визволення. Часто


їх переповнюють упередження, що розповідь буде осуджуватись, та


звинувачуватись у власній неосвіченості. Батьки потерпілих дітей навпаки ж


намагаються приховати цей факт із біографії дітей, таким чином, не виносять


цю інформацію на великий загал. Вони намагаються не травмувати психіку


дітей, а сеанси психотерапевта не обмежують конкретною ціллю. Проте, дану


проблему не варто замовчувати, адже саме завдяки цьому формується


методологія дослідження та протидії торгівлі людьми. Таким чином, це може


попередити не один випадок позбавлення волі.


Проведене дослідження показує, що остаточно сформованого портрету


особи, яка могла б стати жертвою торгівлі людьми немає. Проте, узагальнюючи
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отримані свідчення можна скласти орієнтовні характеристики  особи, яка може


стати потенційною жертвою.


В полі зору сучасних работорговців опиняються молоді жінки, діти, чолові


чоловіки. Саме тому, попередження торгівлі людьми повинно розпочинатись як


юного віку. Перш за все, це завдання мають виконувати заклади освіти,


безпосередньо школи та заклади вищої освіти. З метою забезпечення виконання


цього завдання Міністерством освіти та науки України запроваджено проєкт


«Школа міграції» з метою підвищення обізнаності молоді та педагогів щодо


міграційних процесів, включаючи неврегульовану міграцію і торгівлю людьми,


та попередження існуючих ризиків.


Варто розуміти наскільки важливо роз’яснити усю небезпеку перед


підлітками, адже жертвами стають люди із різним рівнем освіти (рис.3.2) [10].


Рисунок 3.2. Розподіл жертв торгівлі людьми за рівнем освіти[10]
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адресними відповідно конкретної соціально-демографічної групи та


реалізуватися спільними зусиллями суб’єктів суспільних та соціально-трудових


відносин. Кожному громадянину варто зосереджувати увагу на своїй безпеці


при бажанні їхати за кордон, а особливо необхідно донести відповідну


інформацію до дітей та молоді, оскільки вони є найбільш вразливими.
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ВИСНОВКИ


В результаті дослідження вивчено теоретичні аспекти торгівлі людьми в


системі чинників небезпеки сучасного ринку праці, проведено оцінку


масштабів даного явища в Україні та світі, обґрунтовано заходи щодо


попередження торгівлі людьми.


Визначено два підходи щодо тлумачення сутності поняття «торгівля


людьми»: як процесу примусового впливу на іншу людину з метою отримання


вигод та виду економічної діяльності. Запропоновано серед наслідків торгівлі


людьми, виділяти економічні та соціальні, що проявляються як на


індивідуальному, так і на державному рівні.


За допомогою кластерного аналізу регіони України згруповано у 4


кластери за показниками стану ринку праці, на основі чого оцінено


потенційний ризик поширення торгівлі людьми залежно від ситуації в сфері


використання робочої сили.


З метою підвищення ефективності заходів щодо попередження торгівлі


людьми рекомендовано зосередити увагу на організації та проведення


попереджувальних заходів і соціальних кампаній серед населення, і особливо


серед дітей з сімей у складних життєвих обставинах, безробітних та внутрішньо


переміщених осіб, молоді та жінок. Зокрема, слід запустити відповідні


телепередачі, рекламу у ЗМІ; розробити систему факультативних занять у


вищих навчальних закладах та школах, видання і поширення інформаційних


буклетів щодо попередження торгівлі людьми та дій у складній ситуації.


Профілактичні заходи слід поєднувати з програмами практичної допомоги


постраждалим та заходами боротьби з проявами торгівлі людьми. Програми


попередження торгівлі людьми мають бути адресними відповідно конкретної


соціально-демографічної групи та реалізуватися спільними зусиллями суб’єктів


соціально-трудових відносин.
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Додаток А
Таблиця А- 1


Показники розвитку ринку праці України


Область
Показники, що характеризують стан ринку праці


V 1 V 2 V 3 V 4 V 5 V 6 V 7 V 8 V 9 V 10 V 11 V 12
Вінницька 68,70 637,30 9299,00 985,00 179,90 6,00 3,10 5733,00 126650,00 129061,00 23773,00 13,80
Волинська 45,20 371,40 8663,00 166,00 100,30 6,00 4,00 5155,00 74044,00 72185,00 15638,00 28,50
Дніпропетровська 118,70 1372,10 10751,00 957,00 204,30 6,00 8,10 12574,00 332979,00 360385,00 36409,00 354,10
Донецька 117,50 719,70 11716,00 1756,00 97,70 7,00 3,20 7968,00 140509,00 199322,00 24984,00 565,50
Житомирська 55,50 500,90 8528,00 832,00 115,50 4,00 3,60 12598,00 97423,00 97301,00 21898,00 11,20
Закарпатська 50,90 493,40 9202,00 637,00 101,60 3,00 1,90 5071,00 85945,00 78182,00 7747,00 3,90
Запорізька 77,50 707,70 10480,00 362,00 162,60 7,00 2,50 12369,00 162883,00 169384,00 18916,00 100,00
Івано-Франківська 44,60 539,40 8817,00 322,00 214,50 5,00 2,10 11624,00 98120,00 98587,00 16310,00 36,70
Київська 48,40 754,80 11003,00 122,00 80,60 5,00 6,00 8601,00 229758,00 173511,00 32175,00 144,90
Кіровоградська 47,30 369,50 8360,00 568,00 69,20 5,00 2,60 5787,00 73683,00 71713,00 16709,00 10,50
Луганська 48,30 287,70 8731,00 14,00 85,80 6,00 1,00 3986,00 49395,00 66287,00 12071,00 475,60
Львівська 75,10 1047,40 9271,00 1660,00 137,80 5,00 8,20 7502,00 227561,00 216876,00 33984,00 134,30
Миколаївська 51,10 480,40 9976,00 1215,00 167,50 6,00 2,30 7706,00 90586,00 92529,00 14647,00 39,30
Одеська 64,10 987,60 9246,00 39251,00 244,20 4,00 5,80 12894,00 244834,00 225458,00 29454,00 47,30
Полтавська 70,20 571,30 9846,00 216,00 67,40 5,00 3,90 8551,00 127873,00 129647,00 25248,00 51,40
Рівненська 44,00 453,20 8967,00 349,00 211,80 5,00 3,00 3381,00 79948,00 82555,00 21037,00 4,40
Сумська 41,20 464,60 8579,00 52,00 126,40 6,00 2,60 7764,00 84657,00 89702,00 19229,00 330,20
Тернопільська 46,30 404,30 8275,00 676,00 126,00 4,00 2,20 6728,00 68807,00 68282,00 16558,00 27,50
Харківська 67,20 1217,90 9081,00 3727,00 137,40 6,00 5,60 7001,00 287217,00 245934,00 42860,00 366,80
Херсонська 48,50 445,90 8187,00 693,00 174,20 5,00 1,80 7285,00 82867,00 76449,00 13810,00 23,50
Хмельницька 45,80 503,20 8672,00 430,00 118,40 6,00 2,70 5248,00 103125,00 97560,00 22775,00 5,40
Черкаська 48,30 519,70 8838,00 1353,00 90,30 5,00 1,40 9561,00 102766,00 92887,00 20336,00 45,50
Чернівецька 29,30 344,60 8066,00 191,00 194,60 6,00 1,40 2762,00 66874,00 58028,00 9580,00 0,10
Чернігівська 49,30 416,70 8206,00 71,00 69,60 4,00 1,90 6095,00 79399,00 76808,00 15207,00 12,40
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Таблиця А-2


Умовне позначення показників ринку праці України


Номер
показника
з таблиці
А-1


Тлумачення


V 1 Безробітне населення усього у віці 15 років і старше, тис.осіб (за
методологією МОП)


V 2 Зайняте населення у віці 15 років і старше, тис.осіб
V 3 Середня заробітна плата по регіонах, грн
V 4 Кількість працевлаштованих громадян суб'єктами господарювання,


які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні за ІІ
півріччя 2019 р. Працевлаштовані за кордоном


V 5 Неформально зайняте населення, тис. осіб
V 6 Середня тривалість пошуку роботи безробітними, місяців, тис. осіб
V 7 Кількість вакансій за регіонами, тис. одиниць
V 8 Заплановане масове вивільнення працівників, осіб
V 9 Витрати населення, млн. грн.
V 10 Доходи населення, млн. грн.
V 11 Міграційний рух населення (кількість вибулих) у 2019 році
V 12 Сума заборгованості з виплати заробітної плати по регіонах (станом


на 1 січня, млн.грн.)
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ВСТУП


Усі ми є митцями, коли знаємо свою справу, відносимося до неї з креативом


і повною віддачею, а головне – отримуємо задоволення. Але як би добре не було


нам з улюбленою справою, потрібно не розслаблятися, адже життя є


непередбачуваним і може мати на нас інші плани. Тому потрібно постійно


тримати «міцну хватку» до свого діла, щоб ні в якому разі не піддатися


стороннім, які можуть збити зі шляху, а то й взагалі змусити безнадійно


«опустити руки». факторам


2020-й рік приніс нам безліч негативних сюрпризів, але основним, найбільш


глобальним, є пандемія смертельно-небезпечного вірусу, через що запроваджено


жорсткий карантин, який забороняє будь-які культурно-масові заходи, концерти


тощо. Глобальна депресія змушує людей переосмислювати своє життя: більшість


знайшли альтернативу своїм улюбленим справам, звичній роботі та навчанню


тощо. Але тільки не музиканти, не такі люди, які звикли творити не лише для


власного задоволення, але й для інших, ділячись своєю творчістю.


Проблема музичної індустрії в умовах карантину є актуальною з недавніх


пір, тому вона є новою і малодослідженою. Серед небагатьох тих, хто приділив


увагу цій темі - Наталія Овсяннікова [5], Адам Бер [14], Вільям Ралстон [11],


Орландо Кроукрофт [12], Стівен Хан [15] та інші дослідники й журналісти.


Попри ці напрацювання, залишається питання щодо шляхів пом’якшення впливу


пандемії на музичну індустрію в період нечуваних тривалих обмежень.


Тому метою роботи є дослідження впливу карантину на зайнятість в


музичної індустрії та визначення шляхів пом’якшення виявлених проблем.


Відповідно до мети поставлено та вирішено такі завдання:


- визначити сутність та особливості зайнятості в музичному бізнесі;


- проаналізувати характер та рівень впливу карантину на музичний ринок;


- розробити практичні рекомендації щодо вирішення сучасних проблем


трудової реалізації у цій сфері, спричинених карантином.


Наукові методи, які використовуються в дослідженні: опитування


(проведене власне опитування респондентів); аналіз (для узагальнення
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отриманих результатів власного опитування і динаміки соціально-економічних


показників); порівняння (для встановлення спільних та відмінних результатів,


отриманих внаслідок опитувань); моделювання (для створення ситуаційного


прикладу реалізації запропонованого проєкту); економіко-математичні методи


(для визначення економічної ефективності одного із запропонованих проєктів).


Особистий внесок: досліджено стан музичної індустрії в період пандемії.


Проведено опитування серед представників музичного бізнесу, за допомогою


якого визначено рівень та напрям негативного впливу карантинних обмежень.


Досліджено альтернативні можливості реалізації артистів-виконавців. На основі


теоретичної інформації та власних досліджень розроблено пропозиції для


представників музичного бізнесу та державних структур щодо пом’якшення


негативного впливу карантинних обмежень та забезпечення сприятливих умов


праці. Зокрема запропоновано реалізацію проєкту створення домашньої студії


звукозапису з позитивними показниками ефективності та проєкту моніторингу


стану і підтримки працівників музичної індустрії (впроваджений відділом


культури і туризму виконавчого комітету Заводської міської ради), що полягає в


проведенні періодичних опитувань, аналізі результатів, виявленні проблем та


прийнятті необхідних рішень для їх вирішення


Наукова новизна: набуло подальшого розвитку дослідження стану


музичної індустрії під впливом карантину; удосконалено пропозиції щодо


пом’якшення впливу карантинних обмежень на працівників музичного бізнесу;


запропоновано до реалізації проєкт моніторингу стану та підтримки працівників


музичної індустрії.


Отже, у цій роботі досліджується актуальна проблема - вплив наслідків


пандемії на зайнятість у музичній сфері, на розвиток творчого потенціалу


музикантів, а також пошук альтернативних шляхів їхньої творчої реалізації.


Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку


використаних джерел - 21 найменування. Зміст роботи висвітлено на 27


сторінках основного тексту. Ілюстративний матеріал роботи містить 6 рисунків.
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РОЗДІЛ 1


ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ВПЛИВУ КАРАНТИННИХ


ОБМЕЖЕНЬ НА ТРУДОВУ ДІЯЛЬНІСТЬ В МУЗИЧНІЙ СФЕРІ


1.1. Соціальні виклики 2020 року. Проблема цифрового виключення


працівників на ринку праці


2020-й рік приніс нам багато різних несподіванок, більшість з яких мають


негативний характер. Але найбільше запам’ятається цей рік глобальною


пандемією, яка вперше захопила світ в умовах практично миттєвого поширення


інформації. І хоча всі країни почали згуртовано протидіяти загрозі, поки що вірус


не переможено. Превентивні заходи щодо поширення нового вірусу Covid-19 є


жорсткими і непередбачуваними для всього людства. До них відносяться:


- обов’язковий масковий режим;


- ізоляція вдома у разі будь-яких симптомів хвороби;


- закриття кордонів для авіа та транспортного сполучення;


- заборона масових заходів та ін. (залежно від країни).


Це лише основні обмеження, які використовує влада для запобігання


поширенню страшного вірусу.


Так, частково уповільнити поширення хвороби вдалося, але це єдиний


позитивний наслідок для людства, адже почала занепадати економіка,


збільшилася кількість безробітних, також з’явився новий діагноз - так званий


«Covid-стрес», яким почали страждати люди під час самоізоляції, адже були


приречені «сидіти в чотирьох стінах» та відмовитися від живого спілкування з


навколишнім світом.


Хоча пандемія і створила безліч проблем, але все ж таки ми живемо у час


інтенсивного розвитку технологій. Завдяки цьому маємо змогу спілкуватися


будь з ким і будь-коли на відстані. За допомогою сучасних ґаджетів та інтернету


також можна отримувати додаткові знання, постійно розвиватись у чомусь


новому, розважитися комп’ютерною грою або переглядом фільму, підтримувати


власну форму, виконуючи вправи вдома (в т.ч. і у он-лайн команді).
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Так, тепер ми маємо онлайн - життя, яке вчені та письменники-футуристи


передбачали нам ще задовго до пандемії. Але можна на це поглянути з іншого,


позитивного боку, адже ми маємо шанс відпочити від швидкого життя, подумати


про його сенс та розставити життєві пріоритети.


Упевнитися в тому, що карантин – це хороший шанс для нових зрушень,


допомагають різні компанії, відкриваючи онлайн-курси, вебінари та програми


дистанційного стажування.


Отже, наразі потрібно просто пристосуватися до ситуації і використовувати


вільний час, який з’явився в період пандемії, з користю для себе та оточуючих.


Термін "цифрове виключення" стосується поняття "соціальне відчуження" і


означає відсутність доступу до певних речей, таких як знання, інформація,


засоби спілкування, необхідні для нормального функціонування в суспільстві.


Це поняття було сформульоване у 1970-х роках як відображення


багатовимірності соціального життя [18]. Концепція цифрового виключення


вперше з’явилося у зв'язку з технологічними диспропорціями між розвинутими


країнами та тими, що розвиваються, адже перші були більш розвинутими


технологічно і це давало їм ще більше можливостей швидкого зростання, а другі


мали прогресивне відставання і збільшення технологічного «розриву».


Нерівномірне розповсюдження нових технологій сприяло не лише


цифровому виключенню, але й також цифровому розриву. Згідно з визначенням


ОЕСР, цифровий розрив - це явище соціальної нерівності або навіть створення


розриву між людьми, домогосподарствами, підприємствами та регіонами з


різним рівнем соціально-економічного розвитку, які пов'язані з доступом та


використанням інформаційно-комунікаційних технологій у всіх сферах


економічної діяльності [19].


У літературі можна знайти інші варіанти визначення цієї категорії. Цифрове


виключення ототожнюється із системними відмінностями у доступі та


використанні сучасних технологій між особами, які можуть відрізнятися


освітою, доходами, професією, місцем проживання тощо [20].







7


Більше того, «цифрове виключення» описується як багатовимірне явище.


Перший вимір - це “мотиваційне виключення”, яке стосується психологічних


бар’єрів та відрази до нових технологій, які в основному включають: відсутність


віри у власні здібності, відсутність мотивації, готовності пізнавати сучасні


технології та страх перед новизною. Другий вимір – відсутність матеріального


забезпечення - пов'язаний із загальним розуміння цифрового виключення, тобто


відсутності можливості придбання пристроїв, програмного забезпечення та


доступу до мережі. Третій вимір стосується навичок і розуміється як відсутність


здатності набувати, підтримувати або оновлювати ІКТ-навички.


Гельспер запропонував теоретичну модель, яка передбачає, що конкретні


сфери цифрової та соціальної ізоляції впливають одна на одну. Ці сфери


стосуються головним чином подібних (економічних, культурних, соціальних,


особистих) ресурсів [20].


Аналізуючи причини цифрового виключення, можна зазначити, що вони


еволюціонують разом із технологічним прогресом. Згідно з дослідженнями,


проведеними 15 років тому, за розпорядженням Європейської комісії, причини


цифрового виключення включають [21]:


· відсутність персонального комп’ютера вдома, в поєднанні з відсутністю


доступу на роботі або в громадських місцях;


· висока вартість персонального комп’ютера та підключення до Інтернету;


· складність технології та відсутність базових навичок;


· недостатня обізнаність;


· нестача часу;


· мовні бар'єри.


Однак останні дослідження показують, що причина цифрового виключення


пов'язана не з відсутність доступу до комп’ютера чи Інтернету, але перш за все з


відсутністю навичок та способів використовувати новітні технології. Наприклад,


люди, що належать до груп з меншим доступом до Інтернету або мінімальним


його використанням, як правило, мають набагато нижчі навички користування
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Інтернетом. Головним чином вони використовують це як джерело розваг, а не як


інструмент для вдосконалення власної життєвої позиції чи розвитку. Цифрова


загроза стосується менш освічених людей. Також із труднощами стикаються


люди, які живуть у менших містах і мають нижчі доходи.


Проблема цифрового виключення особливо актуальна в музичній індустрії.


Карантин чітко підкреслив ситуацію, яка склалася на ринку. Виконавці, які мали


лише одне джерело доходу, тобто від концертної діяльності, і не


використовували новітні технології для розширення напрямів грошових


надходжень від діяльності (наприклад, активно реалізовуючи стрімінг, онлайн


концерти), відчули негативні наслідки повною мірою.


1.2. Особливості професійної реалізації музикантів


Всі або майже всі люди люблять слухати музику. Але мало хто знає, що


будь-яка мелодія не тільки створює слухачам гарний настрій, але й коштує


великих сил її творцям! Звісно, це композитори, співаки та виконавці, одним


словом - музиканти.


До основних напрямів діяльності у музичній сфері належать: написання


музики, сольне виконання музичних творів на сцені, виступи у колективі. Крім


перелічених є безліч похідних, допоміжних видів діяльності, які створюють


сприятливі умови для творчої і трудової реалізації музикантів (див. рис.1.1).


На рис. 1.1 можна спостерігати розподіл музичної індустрії на ключові


галузі, які окремо не можуть існувати, адже всі частини бізнесу щільно пов’язані


між собою. Кожна галузь має своїх представників, які працюють у шоу-бізнесі і


мають відповідну спеціалізацію.
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Рис. 1 Ключові сфери музичної індустрії та їх учасники
Джерело: побудовано автором за матеріалами [9]


• композитори
• автори текстів
• виконавці


Музичний продукт


• звукорежисери
• саундпродюсери
• працівники студій звукозапису


Музичний продакшн


• музичні менеджери
• продюсери
• PR-менеджери


Менеджмент та PR


• цифрові майданчики (стрімінгові сервіси)
• організації колективного управління авторськми та суміжними правами


Дистриб'юція


• організатори концертів
•концертні директори
• музичні фестивалі
• концертні майданчики
• організації з продажу квитків


Концертна індустрія


• спілки
•музичні премії
•музичні конференції
•музичні конкурси


Профільні події та спільноти


• приватні освітні заклади
•державні освітні заклади


Музична освіта


• виробники
• посередники і продавці


Ринок музичного обладнання


• музичні телеканали
• AM/FM радіо


Музичне медіа
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Відповідно до дослідження музичного ринку України [10, с. 42-44]


середньостатистичний український музикант має такі характерні особливості:


- на музичному ринку працює до 10 років;


- є учасником рок- чи поп-гурту;


- заробляє переважно концертною діяльністю;


- вчився в музичній школі, проте не має вищої освіти в цій сфері;


- дохід від музики має близько 50 тис. грн. на рік;


- музику не вважає своїм основним джерелом доходу, а також змушений


інколи додатково інвестувати у свою творчу діяльність з інших джерел.


Концертна діяльність — найважливіша частина творчої роботи музиканта-


виконавця; вона є логічним завершенням всіх репетиційних і педагогічних


процесів. Музикант-виконавець — це художник-інтерпретатор, який здатний


творчо осмислити авторський текст і реалізувати його в продукті своєї


діяльності.


Концертний виступ являє собою особливу форму діяльності музиканта-


виконавця, що має свої закономірності, які необхідно враховувати не тільки в


період підготовки до концерту, а й протягом усього періоду вивчення музичного


твору.Відомо, що виконавці повинні знати про специфічні особливості мислення


і поведінки на сцені, про створення особливої виконавської форми музичного


твору саме для публічного виступу. Розуміння цих явищ сприяють успішному


досягненню художніх цілей і професійному становленню музиканта загалом.


Виступ на концертній естраді музиканта-виконавця — це, з одного боку,


яскравий, насичений емоційними перепадами, фізичними, динамічними


перевантаженнями процес, з іншого — ця діяльність має контрольований


характер, як з боку публіки, так і самого музиканта-виконавця. Музикант-


виконавець стикається з незвичайними проблемами: одночасно він має яскраво,


зрозуміло передавати свій емоційний внутрішній світ з його підйомами та


спадами і в той же час контролювати свою діяльність, не дати емоціям поглинути


себе, що може призвести до втрати контакту зі слухачами та якості виступу [5, с.


298].
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Музиканта-виконавця можна описати як активну, бадьору, хоробру


особистість, яка любить ризикувати, але у той же час емоційно нестабільну та


схильну до тривожності, занепокоєння, зміни настрою, дуже експрисивну та


емоційну [4, с. 76].


Отже, музикант – це професія, яка вимагає поєднання таланту та свободи.


Взаємодія зі слухачем, із соціумом – основний процес енергетичного збагачення


творчої людини.


1.3. Екосистема музичної індустрії України


Музична індустрія, як і будь-який інший вид бізнесу, не існує ізольовано від


економіки країни. Існує ряд мікро- та макрофакторів, які мають вплив на дану


сферу діяльності. Як правило, усі чинники повинні бути враховані, щоб


уникнути негативних наслідків.


До мікрофакторів належать: конкуренти, постачальники послуг,


посередники, споживачі – все це впливає на процес управління бізнесом, а також


на рівень застосування партнерства та взаємодії з іншими суб'єктами ринку.


Макрофактори, на відміну від мікрофакторів, постійно змінюючись, не


лише створюють нові можливості для бізнесу, а й можуть нести реальну загрозу.


Сюди відносяться такі фактори [9, с. 25-36]:


1) Економічні та політичні:


Світова економічна криза, пандемія Covid-19, максимальні превентивні


заходи, закриті кордони – саме в такій ситуації перебувала музична індустрія у


2020 році. Для розвитку креативних індустрій  Верховна Рада України ухвалила


закон про створення Українського культурного фонду [1], діяльність якого


координується Міністерством культури та інформаційної політики України.


Фонд реалізовує бюджетну політику у сфері культури та мистецтва, надаючи


грантову підтримку на конкурсних засадах.


2) Науково-технічні фактори:


Музичний бізнес давно вже використовує новітні ІТ-технології. Існує багато


українських ІТ-компаній, які славляться своїми розробками саме для музичної
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індустрії. Наприклад, GlobalLogic Ukraine розробляє програмне забезпечення


для цифрової звукової робочої станції Pro Tools та лінійки мікшерних пультів


Venue, які активно використовуються для студійного запису творів таких


виконавців, як Maroon 5, Coldplay тощо.


Блокчейн уже давно використовується не тільки у фінансовій сфері. За


допомогою цієї системи у музичній індустрії почали практикувати відрахування


роялті авторам музики.


Штучний інтелект також знайшов собі місце у музичній індустрії. Завдяки


йому стрімінгові програми аналізують кожного користувача за прослуханими


ним творами, внаслідок чого створюються подальші рекомендації музики для


прослуховування, які з ймовірністю понад 70% задовільнять конкретного


слухача.


3) Екологічні фактори:


Звичайно, проблема екології відіграє велике значення в бізнесі. Зелені


компанії дедалі частіше потрапляють у пріоритети сучасних і виробників, і


споживачів. Так і в музичній індустрії: артисти інвестують, підтримують та будь-


якими способами допомагають людству боротися за збереження планети. Звісно,


екологічно налаштовані представники шоу-бізнесу мають більше шансів


залучитися підтримкою своєї аудиторії та держави. В Україні особливо


актуалізуються питання вирубки карпатських лісів, пожеж, неконтрольованих


сміттєзвалищ, забруднених річок. Так, наприклад, активна громадянська думка


співачки Руслани Лижичко посприяла ухваленню Закону про внесення змін до


законодавчих актів України щодо охорони пралісів Карпат.


4) Соціально-правові фактори, проблеми доброчесності:


Більше 70% українців завантажують музику з нелегальних ресурсів.


Проблеми доброчесності у споживанні інтелектуального і творчого продукту, на


жаль, майже не хвилюють українське суспільство. Внаслідок цього дохід


виконавців від випуску пісень/альбомів значно менший, ніж міг бути. Саме тому


перше місце за дохідністю займає концертна діяльність.
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1.4. Музична діяльність під впливом наслідків пандемії


Долученість до соціуму — є важливою складовою життя кожної людини:


живе спілкування, будь-яка взаємодія з іншими людьми. Перебування в соціумі,


за словами Грішнової О.А., полегшує індивіду, групі осіб доступ до нових знань


і навичок, і, навпаки, обмежений доступ до соціальних зв’язків, соціальна


ізоляція або замкнутість окремих індивідів чи груп можуть перешкоджати


створенню й використанню ними людського капіталу [2, с. 36].


Пандемія Covid-19 трапилася в найважливіший для артистів час: саме на


весну і літо випадає більшість концертів і музичних фестивалів - основне


джерело доходу для музикантів, їх агентів, тур-менеджерів, звукових режисерів


і сотень інших людей, задіяних в організації концертної діяльності. До того ж,


відбулася ізоляція від соціуму, що спричинило негативні наслідки в житті кожної


творчої особистості. Саме тому карантин має не лише негативні економічні


наслідки, а й соціальні.


Музичну індустрію, звичайно, штормить не вперше, але епідемія


«перекрила повітря» занадто різко. У всіх музикантів зараз однакові проблеми,


незалежно від статі, національності чи музичного жанру.


Обсяг світового ринку живої музики становить близько $ 30 млрд на рік.


Але цей показник значно зменшиться, адже концертна діяльність сильно


обмежена в одних країнах і повністю заборонена в інших.


Залишилися тільки юрби музикантів, які хочуть, але не можуть працювати,


і інфраструктура навколо них - лейбли, дистриб'ютори, магазини, клуби, тур-


менеджери. Всі вони виявилися в хиткому становищі, яке ніяк не могли


передбачити. Зрозумілим є одне: музична індустрія, що пройшла через


випробування пандемією, зазнає чимало змін.


Дохід музикантів циклічний. Спочатку музикант-виконавець пише пісні і


записує альбом, готує програму. Потім настає період концертної діяльності, що


і є основним джерелом доходу доти, доки аудиторія не втрачає інтерес. Потім


музиканти повертаються в студію і цикл починається заново. Зараз же доступ до


основного джерела доходу обмежений, через що більшість музикантів-
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виконавців змушені шукати інші способи заробітку, найчастіше не за


спеціалізацією, через що втрачають рівень свого професіоналізму.


Зрозуміло, що вдалих моментів для глобальної пандемії не буває, але


коронавірус з'явився якраз тоді, коли почало здаватися, що музична індустрія


пристосувалася до епохи стрімінга: до кінця 2019 року ринок ріс п'ятий рік


поспіль, і три найбільших компанії в музичній індустрії - Universal, Sony і Warner


- в сукупності заробляли на стрімінгових сервісах $ 800 тисяч на годину [11]. З


іншого боку, поки партнери компаній музичної індустрії ставали ще багатшими,


незалежним музикантам ставало все важче. Але під час карантину всі опинилися


у важких умовах. Працівники в музичній індустрії ще раз переконалися, що


більшість людей готові платити лише за живі концерти, тоді як інші джерела


доходу піддались недостатньому розвитку за останні роки.


Отже, проблема в тому, що музика (і взагалі мистецтво) стали практично


безкоштовними. Музиканти отримують занадто мало грошей за роботу, в яку


вкладають всі свої сили і творчу наснагу. Карантин підкреслив сьогоднішню


капіталістичну реальність: бізнес експлуатує музикантів, як і багато інших


важливих для суспільства професій.
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РОЗДІЛ 2


АНАЛІЗ І ОЦІНКА ПРОБЛЕМ ПРАЦІ У МУЗИЧНІЙ ГАЛУЗІ В ЧАС
ПАНДЕМІЇ


2.1. Дослідження у сфері українського музичного бізнесу в період


карантину


Навесні 2020-го року незалежна музична ініціатива Music Export


Ukraine провела опитування впливу коронавірусу та карантину на діяльність


представників музичної індустрії України й поділилася результатами [7].


Як йдеться у прес-релізі, в опитуванні взяло участь більше сотні


респондентів, з яких 48% складають музиканти та виконавці, 9% — незалежні


промоутери, 4% — концертні зали, 3% — фестивалі, 11% — інші надавачі


музичних послуг (оренда, продакшн, PR-спеціалісти тощо), решта працює одразу


в декількох сферах музичної індустрії [7].


За результатами цього дослідження, у березні-травні 2020 року всі опитані


музиканти (рис.2.1) втрачають свої доходи (50 і більше тисяч грн), при цьому


понад 75% з них ще й змушені витрачати власні заощадження на нагальні


потреби в такому ж розмірі (покриття операційних витрат навіть тоді, коли


діяльність не проводять) [7].


Рис. 2.1. Обсяг недоотриманого заробітку опитаних музикантів протягом


березня-травня 2020 року
Джерело: побудовано автором за матеріалами [7]


до 50 тис. грн
57%


від 50 тис. до 200
тис. грн


22%


від 200 тис. до 500
тис. грн


13%


більше 500 тис.
грн
8%
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При цьому, за результатами опитування Music Export Ukraine, нинішня


ситуація вплинула на втрату доходу не тільки всередині країни, але й за


кордоном. Переважна частина опитаних (94%) заробляють не тільки в Україні, а


й поза її межами. Так, 57% з них зазначили, що внаслідок карантинних заходів


вони недоотримають до 50 тис.грн зі своїх домовленостей, 22% недоотримають


до 200 тис.грн, 13% зазначили недоотримані заробітки в рамках 200-500 тис.грн


і 8% не зможуть отримати більше півмільйона гривень (рис.2.1).


Майже кожен з опитаних (89%) має частину витрат, яку не вдасться


повернути (куплені квитки на перельоти, бронювання, страховки, оформлення


віз). Більша частина з них втрачають на таких бронюваннях близько 50 тис. грн,


решта — це більші суми.


Як повідомляє Music Export Ukraine, українським промоутерам доводилося


скасовувати та переносити масу концертів. У разі перенесення заходу основну


частину витрат можна виправдати, провівши цей концерт пізніше. Проте в разі


скасування концерту організатор, як правило, залишається у солідному мінусі —


мало хто з артистів повертає передплату (в деяких випадках вона може сягати


навіть 100% від розміру гонорару), втрачається вартість квитків на переліт,


гарантія бронювання залу, відсоток квиткового оператора за надані послуги,


витрати на промо та зберігається зобов’язання повернути вартість квитків


музичним прихильникам, тому що послуги не були надані. Вже у березні 2020 р.


понад 29% локальних промоутерів змушені були скасувати по понад 10


концертів, що завдає непоправної шкоди усій індустрії. З тих артистів, які грають


закордонні концерти, 53% скасували до 10 виступів, інша частина не змогла


поїхати й у більш солідний тур із 15-20 заходів.


Більш ніж половина всіх респондентів впевнені, що протягом 3 місяців


весни 2020 року вони втратили 30-50% від свого річного заробітку, що свідчить


про колосальні збитки для кожного працівника сфери та індустрії загалом.


79% всіх опитаних працює у командах до 10 людей, але є й 8%, які мають


більш ніж 50 працівників [7].
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2.2. Власне дослідження проблем праці у музичній галузі в Україні в час


карантину.


На основі вивчення наведеного вище теоретичного матеріалу ми висунули


такі гіпотези:


Гіпотеза №1. Працівники музичної індустрії відчули негативний вплив


карантину повною мірою.


Гіпотеза №2. Карантинні обмеження вплинули найбільшою мірою на дохід


представників музичної індустрії.


Гіпотеза №3. Карантин дає можливість збільшити дохідність з інших


джерел, для музикантів – через стрімінг.


Матеріали та методи дослідження.


Щоб впевнитися в негативному впливі карантину на музикантів та сферу в


цілому, ми провели власне соціологічне опитування. Адже з весняного


дослідження музичною ініціативою Music Export Ukraine вже минуло пів року.


Метою дослідження є з’ясування характеру та міри впливу карантинних


обмежень на музикантів на поточний момент часу, тобто осінь 2020-го року.


Опитування складалося з  таких запитань та варіантів відповідей відповідно:


1) Чи відчули Ви, як музикант, негативний вплив карантину?


· Відчув позитивний вплив


· Впливу не відчув


· Легкою мірою


· Відчув у повній мірі


2) Карантин негативно вплинув більше на:


· професійні якості у музичній сфері


· мотивацію до творчості


· доходи


Проводили ми це опитування, використовуючи месенджер Telegram.


Респондентами стали понад 200 професійних музикантів, які входять до


закритого музичного чату, в якому отримують різні комерційні та творчі
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пропозиції щодо співпраці від продюсерів, менеджерів, івент-агентств тощо.


Таке опитування дає змогу спростувати чи підтвердити гіпотези №1 та №2.


Крім того, щоб дослідити гіпотезу №3, ми проаналізували динаміку


розвитку стрімінгових сервісів як альтернативних джерел доходу музикантів у


період карантину.


Під час дослідження використовувалися наукові методи опитування,


аналізу, порівняння, моделювання та економіко-математичні методи.


Результати


Отримані результати щодо першого питання зобразимо у вигляді діаграми


(рис. 2.2.).


Рис. 2.2. Міра впливу карантину на музикантів
Джерело: побудовано автором за матеріалами власного дослідження


Отже, як бачимо, більше половини (57%) респондентів відчули негативний


вплив карантину на собі у повній мірі. Майже третина опитаних (25%) відчули


негативний вплив легкою мірою. Меншість опитаних впливу не відчули або ж


взагалі отримали позитивні наслідки.


Враховуючи результати першої частини опитування, можемо підтвердити


гіпотезу №1, адже найбільше респондентів відчули негативний вплив карантину


у повній мірі.


10% 8%


25%


57%


ВІДЧУВ ПОЗИТИВНИЙ
ВПЛИВ


ВПЛИВУ НЕ ВІДЧУВ ЛЕГКОЮ МІРОЮ ВІДЧУВ У ПОВНІЙ МІРІ


Чи відчули Ви, як музикант, негативний
вплив карантину?
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Отримані результати щодо другого питання відтворимо також за допомогою


діаграми (рис. 2.3).


Рис. 2.3. Об'єкти негативного впливу карантинних обмежень
Джерело: побудовано автором за матеріалами власного дослідження


Отже, як бачимо, значно більше половини (69%) респондентів відчули


негативний вплив на доході. Майже третина опитаних (21%) відчули негативний


вплив на мотивацію до творчості. Меншість (10%) вважають, що втрачають


професійні якості у сфері музики внаслідок карантинних обмежень.


Враховуючи результати другої частини опитування, можемо підтвердити


гіпотезу №2, адже найбільше респондентів відчули негативний вплив карантину


на власному доході.


Із власного дослідження можна зробити таке узагальнення: музична


індустрія потерпає від негативних проявів карантину,  через це в першу чергу


потерпає рівень дохідності, а також мотивація та зацікавленість музикантів щодо


залучення до творчого процесу. Загальна тенденція до втрати потенційних


доходів музикантами залишається схожою на ту, що вирувала навесні 2020-року.


2.3. Можливості у світі музики в час карантинних обмежень


Але крім негативних тенденцій можна спостерігати процеси, які у 2020 році


почали інтенсивніше розвиватись і мають позитивний вплив на музичну


10%


21%


69%


ПРОФЕСІЙНІ ЯКОСТІ У СФЕРІ
МУЗИКИ


МОТИВАЦІЮ ДО ТВОРЧОСТІ ДОХОДИ


Карантин негативно вплинув більше на:
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індустрію. Протягом останнього десятиліття, крім живих виступів, набувала


значної популярності стрімінгова діяльність. Вона полягає в розміщенні


артистом власного матеріалу в різних «хмарних» сервісах, якими потім


користуються споживачі, щоб послухати ту чи іншу пісню, маючи лише доступ


до мережі. Стрімінг передбачає отримання музикантом певного доходу, обсяг


якого залежить від кількості прослуховувань, завантажень, рейтингу та інших


факторів.


Стрімінг знаходиться в авангарді ринку в період карантину, очікуване річне


зростання становить 20,7%. Це означає, що в найближчому майбутньому


з’явиться більш захоплююча статистика щодо стрімінгу музики. Якщо


розглядати цифри та прогнози Statista на 2016-2021 роки з точки зору доходу, не


кожен цифровий музичний формат має однакову популярність. Наприклад,


очікується, що цифрові завантаження за той самий проміжок часу скоротяться на


19,2% [17]. Це свідчить про те, що розвиток високошвидкісного інтернету,


наприклад, 5G, посприяє розвитку стрімінгу музики. Тобто люди перестануть


завантажувати аудіо-доріжки собі на пристрій, адже сучасні мережеві


можливості дозволяють використовувати сервіси для прослуховування прямо з


«хмари».


Розглянемо розвиток стрімінгу музики на прикладі сервісу Spotify (рис. 2.4).


Рис. 2.4. Динаміка збільшення кількості користувачів сервісу Spotify
Джерело: побудовано автором за матеріалами [16]
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Як бачимо на графіку, кількість користувачів сервісу, які використовують


безкоштовні послуги прослуховування музики онлайн, збільшується в


середньому на 27% щорічно. Але з комерційної точки зору для нас важливішою


є динаміка користувачів з преміум підпискою, які готові платити за


прослуховування музики. Як бачимо, кількість преміум підписок зростає майже


пропорційно із загальною кількістю користувачів. Це означає, що збільшується


кількість слухачів, які готові платити за офіційну та оригінальну музику. Це є


позитивним моментом для музикантів, адже це шанс підвищити власну


дохідність від стрімінгу.


Потреба в прослуховуванні музики з високоякісним звучанням почала


швидше поширюватися та витісняти піратство по всьому світу. За нашими


спостереженнями зростає кількість українців, які готові платити за


прослуховування ліцензованої музики, уникаючи реклами та порушень


авторського права. Таку тенденцію підтверджує навіть те, що за останні роки


кількість доступних стрімінгових сервісів на території України збільшилась.


Отже, карантин негативно вплинув на розвиток музичної індустрії.  Це


підтверджується результатами досліджень. На зміну виступам наживо


приходить епоха стрімінгу та онлайн-концертів. Розвиток стрімінгу дав діячам


музичної індустрії нові можливості щодо саморозвитку та отримання доходу.
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РОЗДІЛ 3


ПРОПОЗИЦІЇ І РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО РОЗВИТКУ МУЗИЧНОЇ
ТВОРЧОСТІ І ЗБІЛЬШЕННЯ ТРУДОВИХ ДОХОДІВ МУЗИКАНТІВ В


УМОВАХ НОВИХ ВИКЛИКІВ


Хоча карантинні реалії змушують більшою мірою кожного перебувати


вдома, це не означає, що творчістю не можна займатися в умовах ізоляції. Якщо


розглянути сучасну ситуацію з іншого боку, то можна побачити її як шанс для


нових перспективних діячів мистецтва, адже всі опинилися у відносно рівних


умовах. І скористається цим шансом той, хто витрачатиме час на карантині з


користю для себе, для розвитку подальшої кар’єри.


Існує ряд альтернативних шляхів реалізуватися музиканту вдома, не


втрачаючи своїх професійних здібностей та інколи навіть отримуючи


додатковий дохід.


1) Удосконалювати вдома свої практичні та теоретичні знання у


сфері музики. Інколи через велику кількість концертів і постійних


переміщень з одної локації на іншу, музиканти-виконавці не завжди


могли знайти вільний час для удосконалення та відшліфовування рівня


володіння музичним інструментом. Адже не можна ніколи переставати


вчитись, у кожній сфері діяльності інформація подвоюється щороку.


Для підвищення ефективності занять можна користуватися


додатковими програмами, літературою тощо.


2) Робити онлайн концерти або ж записувати відео з власним


виконанням і публікувати їх у соціальних мережах. Зараз люди сидять


вдома, більшість часу проводять в Instagram, YouTube, Facebook та


TikTok. Тому це хороший момент для залучення нових фанів, а також


посилення зв’язку із постійними слухачами. До того ж, є можливість


заробітку в соціальних мережах, використовуючи рекламу чи то просто


організовуючи онлайн концерти з можливістю отримання коштів від
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слухачів, які добровільно хочуть допомогти улюбленому артисту в цей


непростий час.


3) Створювати новий/власний матеріал. Саме в період карантину


є багато часу, щоб поекспериментувати зі стилями та жанрами, щоб


створити нові хіти, з якими потім можна відправитися у нові


післякарантинні турне. До того ж, можна створити студію звукозапису


прямо вдома, щоб випускати власний матеріал під час самоізоляції і


знайомити слухачів з майбутніми хітами. Для підтвердження цієї думки


ми провели розрахунок економічної ефективності інвестиційного


проєкту по створенню «домашньої» студії звукозапису:


Для створення домашньої студії звукозапису необхідно закупити


таке обладнання:


1) потужний комп'ютер


ціновий діапазон: від 15 000 грн до 40 000 грн


2) аудіоінтерфейс


ціновий діапазон: від 3 000 грн до 10 000 грн


3) навушники


ціновий діапазон: від 2 000 грн до 10 000 грн


4) монітори студійні


ціновий діапазон: від 3 000 грн до 15 000 грн


5) мікрофони


ціновий діапазон: від 2 000 грн до 15 000 грн


6) додаткові матеріали та обладнання: шумоізоляційний


матеріал, спеціальні меблі, спеціальне ліцензійне програмне


забезпечення тощо


ціновий діапазон: від 1 000 грн до 20 000 грн.


Отже, розрахуємо діапазон витрат на створення домашньої студії


звукозапису:


Мінімальна вартість = 15 000 грн + 3 000 грн + 2 000 грн + 3 000


грн + 2 000 грн + 1 000 грн = 26 000 грн
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Максимальна вартість = 40 000 грн + 10 000 грн + 10 000 грн +


15 000 грн + 15 000 грн + 20 000 грн = 110 000 грн


Вартість значно зменшиться, якщо власник майбутньої домашньої


студії звукозапису не має потреби у купівлі нового комп’ютера.


За допомогою домашньої студії звукозапису артист може


сворювати власний матеріал та публікувати його, а також є можливість


записувати музичні твори на замовлення, надавати послуги щодо


обробки звуку тощо. Чистий дохід, який можна отримати від одного


замовлення коливається від 500 грн до 5 000 грн. При правильному


користуванні студією супутніх витрат немає. У середньому за місяць


артист може отримати і виконати від 6 до 10 замовлень. Тобто місячний


дохід дорівнює від 3 000 грн до 50 000 грн (витрати на електроенергію


додатково оплачує замовник).


Розрахуємо термін окупності та індекс рентабельності


експлуатації домашньої студії звукозапису, використовуючи


середньозважені витрати та доходи.


Середньозважене значення витрат для створення домашньої студії


звукозапису дорівнюють 68 000 грн ( ).


Середньозважене значення щомісячних доходів дорівнюють 26


500 грн ( ).


Розрахуємо термін окупності:


= , де


T – термін окупності, міс;


IC - середньозважені витрати;


P - середньозважені щомісячні доходи, що планується (сумарний


грошовий потік, або чистий грошовий потік).


= грн
грн


= 2,57 (тобто менше проєкт має окупитися


менше, ніж за 3 місяці)
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Розрахуємо індекс рентабельності за рік експлуатації домашньої


студії:


= , де


PI – індекс рентабельності;


PV – сума річного доходу;


CI – сума початкових інвестицій.


= ∗ х100% = 468%.


Оскільки термін окупності дуже малий, можна при розрахунках


абстрагуватися від дисконтування. Отже, середній термін окупності


домашньої студії звукозапису дорівнює 2,57 місяців. Індекс


рентабельності дорівнює 468%, тобто має дуже високе значення.


Прогнозований середньорічний дохід більш ніж у 4,5 рази перевищує


початкові витрати.  Таким чином, можна стверджувати, що створюючи


домашню студію звукозапису, артист отримує вагоме додаткове


джерело доходу.


4) Пройти онлайн курси та отримати додаткову спеціалізацію.


Сьогодення переповнене різними пропозиціями від провідних компаній


щодо онлайн курсів, тренінгів та вебінарів, де кожен бажаючий може


навчитись чомусь новому, отримати ще одну професію з можливістю


додатково заробляти кошти. У сучасних реаліях мати вузьку


спеціалізацію не актуально. Світ не стоїть на місці, а з ним і люди: чим


більший спектр можливостей у людини, тим більші шанси бути


успішним, до того ж не лише в одній сфері.


Крім того, у цей не легкий період для творчих людей було б доцільно


реалізувати деякі рекомендації на державному рівні:


•створити податкові пільги для працівників музичної індустрії в


період карантину;


•реконструювати концертні майданчики з фан-зонами та сучасним


технічним забезпеченням, що забезпечує соціальну дистанцію;
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•запровадити доступні кредити для концертної індустрії від


державних банків;


•розробити багатовекторний план функціонування концертної


індустрії під час запровадження обмежувальних заходів, пов'язаних з


пандемією.


Музичні менеджери, продюсери та інші керівники художньої діяльності


мусять якомога більше уваги приділяти проблемам, які виникають внаслідок


карантинних обмежень. Слід усіма силами підтримувати своїх підопічних, щоб,


як мінімум, зберігати їх конкурентоспроможність.


Для підвищення ефективності взаємодії керівників та підопічних у сфері


культури та мистецтва можна запровадити проєкт моніторингу стану та


підтримки працівників музичної індустрії, який полягає у проведенні


періодичних опитувань, частота яких є не меншою, ніж один раз на місяць (рис.


3). Метою проведення опитування є виявлення проблем, з якими зіткнулися


артисти організації, у майбутньому досліджувати динаміку показників,


відповідно до результатів приймати доцільні рішення, щоб вирішити проблеми


підопічних у пріоритетній послідовності.


Місцем проведення таких опитувань може бути будь-яка соціальна мережа


чи месенджер, наприклад, Viber, Facebook, Instagram, Telegram тощо. Запитання


і варіанти відповідей повинні бути чіткими, зрозумілими та відповідними до


сфери діяльності.


Через недостатність часу чи будь-яких інших факторів, керівник може


делегувати обов’язки реалізації даного проєкту помічнику, будь-якому іншому


компетентному співробітнику, а при його відсутності – аналітику-фрілансеру.


Наведемо приклад такого проєкту, який був впроваджений відділом


культури і туризму виконавчого комітету Заводської міської ради і дав позитивні


результати:


музичний продюсер вирішив реалізувати даний проєкт у період карантину і


створив перше опитування серед підопічних, яке складалось з одного запитання:


Яку проблему Ви вважаєте основною сьогодні?
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- втрата професійних якостей у музичній сфері;


- малий дохід;


- нестача концертної діяльності.


Рис. 3. Характерні особливості проєкту моніторингу стану та підтримки


працівників музичної індустрії
Джерело: побудовано автором


У результаті 58% респондентів проголосували за 2 варіант (малий дохід),


30% вважають, що нестача концертної діяльності є основною проблемою


сьогодення, 12% вважають, що втрачають професійні якості.


• виявлення проблем
• допомога співробітникам (артистам)
• прийняття правильних рішень


Мета


• мінімум один раз на місяць


Частота проведення опитувань


• Instagram
• Facebook
• Viber
• Telegram
• Google forms


Місце проведення опитування


• чіткість
• зрозумілість
• відповідність до сфери діяльності


Вимоги до опитування


• створення тестових запитань
• проведення опитування
• аналіз результатів
• прийняття рішень щодо вирішення проблем


Етапи реалізації
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Отримавши результати, керівник зміг визначити пріоритети підопічних та


скласти план вирішення проблем у порядку зменшення її важливості відповідно


до кількості голосів респондентів. Таким чином, першочергово керівник мусив


збільшити дохід артистів на стільки, на скільки це можливо, використовуючи


такі варіанти, як пошук комерційних пропозицій для співробітників тощо.


Найчастіше, долаючи основну проблему, паралельно будуть вирішуватися


другорядні проблеми. Так, комерційна пропозиція для музиканта з дуже високою


ймовірністю пов’язана з концертною діяльністю, а маючи живі виступи,


виконавці не ризикують втратити професійні якості. Але, якщо принцип


автоматичного виключення проблем не спрацює на 100%, то для вирішення


питання з концертною діяльністю слід шукати шляхи задіяння своїх артистів у


різних онлайн та офлайн виступах. У боротьбі з втратою професійних якостей


виконавців слід також дати на опрацювання певну літературу, зареєструвати на


відповідні курси, провести перевірку професійних навичок тощо. Крім того, не


слід забувати про ризик цифрового виключення, який стосується будь-якої сфери


діяльності. Окрім професійних якостей слід звертати увагу на рівень володіння


цифровими технологіями, адже успіх у сучасному світі досягається завдяки


всебічному розвитку.


Отже, в карантинних умовах крім негативних наслідків є і позитивні


моменти, на які слід звернути увагу кожній творчій особистості, щоб


максимально реалізувати себе в період соціальних обмежень.А для максимально


позитивного ефекту варто залучитися підтримкою від держави та представників


менеджменту організацій музичної індустрії.
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ВИСНОВКИ


Отже, карантин негативно вплинув на розвиток музичної індустрії.


Більшість представників музичного бізнесу, які взяли участь в опитуванні,


підтвердили втрату доходів і творчих можливостей своїм голосуванням. На


зміну виступам наживо приходить епоха стрімінгу та онлайн-концертів.


Усі три запопоновані гіпотези підтвердилися у ході дослідження, а це


значить, що:


1) працівники музичної індустрії відчули негативний вплив карантину


повною мірою;


2) карантинні обмеження вплинули найбільшою мірою на дохід


представників музичної індустрії;


3) карантин дає можливість збільшити дохідність з інших джерел, для


музикантів – через стрімінг.


Проблема цифрового виключення є як ніколи актуальною в музичній


індустрії під час карантину. Дохід втратили ті, що не звикли пристосовуватися


до змін на ринку, вчитись новому та використовувати сучасні технології.


Музична індустрія має всі шанси на відновлення потенціалу, який був різко


втрачений під час карантину.  У цьому велику роль може відіграти держава,


застосовуючи інструменти, що запобігають виникненню нових проблем.


Тема кризи зайнятості у сфері музичного бізнесу є малодослідженою, тому


має актуальність для нових досліджень. За допомогою наукових методів


опитування та аналізу можна досліджувати динаміку різних показників праці у


галузі, робити певні висновки та рекомендації для покращення ситуації у світі


музики.


Звичайно, глобальні проблеми мають безліч негативних наслідків у світовій


економіці, включаючи кожну сферу діяльності. Але завдяки таким


екстримальним умовам у кожного є шанс вдосконалити свої навички, підвищити


рівень знань та навчитись бути конкурентоспроможним у будь-якій ситуації.
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ВСТУП 


Тенденції та закономірності розвитку організацій в умовах глобалізації 


та становлення економіки знань визначають вектори забезпечення 


конкурентоспроможності вітчизняних організацій у світовому економічному 


просторі. Акцент на ефективне використання наявних та прихованих 


можливостей персоналу організації може свідчити про його перетворення на 


важливий стратегічний ресурс досягнення її цілей.   


Необхідною складовою вирішення поставлених задач є формування 


дієвої системи управління персоналом організації в цілому та підсистеми 


оцінювання персоналу зокрема. Отже, спрямованість на посилення 


обґрунтованості управлінських кадрових рішень актуалізує питання 


застосування методичного інструментарію вибору ефективних та дієвих 


методів оцінювання персоналу організації. 


Грамотно побудована система оцінки кадрів виконує ряд функцій, які 


полягають у впливі на мотивацію співробітників, підвищенні продуктивності 


і якості праці, плануванні професійного розвитку і кар'єри, підвищення 


кваліфікаційних характеристик, прийнятті кадрових рішень про винагороду, 


просування і звільнення. 


Більшість вітчизняних підприємств, зазвичай, використовують 


традиційні методи під час яких працівники повню мірою не можуть розкрити 


свій потенціал, навички, знання, компетенції, а керівництво втрачає 


ефективного підбору та розміщення працівників, зрозуміти в якому напрямі 


необхідно розвивати та підтримувати наявний персонал. Що і обумовлює 


актуальність теми дослідження. 


Теоретичні і практичні аспекти організації процесу оцінювання 


персоналу організації досліджувала ціла низка як вітчизняних, так й 


зарубіжних вчених, зокрема: Л. Балабанова, М. Безпарточний,  О. Грішнова, 


В.Данюк, О. Крушельницька, А. Колот, А. Кібанов, А. Монстович, Ю. 


Одегов В. Петюх, О. Сардак, В. Соколовська та ін. В їх працях чітко 


визначено сутність оцінювання персоналу, виділено принципи та методи 







4 
 


оцінки персоналу, проте більшість керівників-практиків, ще й досі інтуїтивно 


підбирає той або інший метод для вирішення конкретних кадрових задач.  


Об’єктом дослідження є процес організації оцінювання персоналу 


підприємства сфери послуг. 


Предметом дослідження є теоретично-методичні засади та практичні 


аспекти організації процесу оцінювання персоналу на підприємстві. 


Метою дослідження є наукове обґрунтування теоретико-методичних 


засад і прикладних інструментів та засобів організації оцінювання персоналу 


підприємств сфери послуг. 


З урахування визначеної мети в роботі поставлено та вирішено такі 


завдання: 


 узагальнити теоретичні погляди та встановити концептуальний зміст 


поняття «оцінювання персоналу»; 


 охарактеризувати основні цілі та етапи процесу оцінювання персоналу; 


 здійснити аналіз методичних засад оцінювання персоналу підприємств 


сфери послуг; 


 здійснити аналіз діючої системи оцінювання персоналу підприємства ТОВ 


«ПФ-У»;; 


 сформувати методичні рекомендації обґрунтування вибору методів 


оцінювання кандидатів на вакантну посаду; 


 розробити алгоритм оцінювання персоналу підприємства сфери послуг на 


основі компетентнісного підходу. 


У процесі дослідження використовувались загальнонаукові та 


спеціальні методи синтезу і системного аналізу (для обґрунтування змісту 


поняття «оцінювання персоналу» та визначення його цілей та етапів 


реалізації); системного аналізу та теоретичного узагальнення (для здійснення 


аналізу існуючих методів оцінювання персоналу); статистичного аналізу та 


експертних опитувань (для надання характеристики діючій системі 


оцінювання персоналу); групування, системного та порівняльного аналізу, а 


також багатокритеріального аналізу (для формування методичних 
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рекомендацій щодо обґрунтування вибору метолів оцінювання персоналу; та 


розробки алгоритму оцінювання персоналу на основі компетентнісного 


підходу).  


Інформаційною базою дослідження виступають законодавчі та 


нормативні документи, фундаментальні роботи вітчизняних та зарубіжних 


вчених, матеріали наукових періодичних видань та науково-практичних 


конференцій, інформаційні ресурси мережі Internet. 


Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні 


теоретико-методичних підходів та практичних рекомендацій щодо 


удосконалення процесів оцінювання персоналу підприємств сфери послуг. 


Зокрема в роботі набули подальшого розвитку методичні рекомендації щодо 


обґрунтування вибору методів оцінювання кандидатів на вакантну посаду на 


засадах багатокритеріального аналізу (метод головного критерію, метод 


TOPSIS) за визначеними критеріями а саме: ймовірність успіху заходу; рівень 


витрат на реалізацію; рівень сприйняття працівниками; час на реалізацію 


заходу; рівень складності впровадження; рентабельність заходу; ризиковість 


заходу. 


Апробація результатів дослідження проводилась на: 


 Міжнародній науково-практичній конференції “Актуальні проблеми 


економіки, обліку, фінансів та права: теорія і практика”  22 


грудня 2020 року, м. Полтава, де була представлена доповідь на тему: 


«Оцінювання персоналу сфери послуг на основі компетентнісного 


підходу» (Додаток А).  


 У фаховому виданні «Ефективна економіка» №12, 2020, де було 


опубліковано статтю «Обґрунтування вибору методів оцінювання 


персоналу організації сфери послуг: методичний підхід» (Додаток Б). 


Робота складається зі вступу, чотирьох розділів, висновків, списку 


використаних джерел і додатків. Основний обсяг роботи – 30 сторінок; 


робота містить 5 рисунків, 16 таблиць; список використаних джерел (80 


найменувань) – 8 сторінок, 9 додатків – 19 сторінок.  
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ОЦІНЮВАННЯ 


ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 


 


Успішна діяльність підприємств у жорстких умовах конкуренції та  


прискореного технічного прогресу потребує не тільки системного оновлення 


їх матеріально-технічної бази та її модернізації, а й належного забезпечення 


фаховим персоналом, здатним освоювати новітні технології в усіх сферах 


виробничої та управлінської діяльності. Отже, йдеться про комплектування 


підприємств персоналом з високим рівнем освіченостіі сучасними знаннями 


[28, с. 47]. 


Разом з тим, процес формування персоналу підприємства повинен 


супроводжуватися його оцінкою, пошуком шляхів і способів 


найраціональнішого використання потенціалу персоналу та його потенційних 


можливостей з метою досягнення цілей, які постають перед суб’єктами 


господарювання на кожному конкретному етапі їхнього господарювання. 


Менеджмент персоналу передбачає широке використання результатів 


оцінки персоналу для збереження конкурентоспроможних працівників, 


здатних забезпечити розвиток підприємства. Оцінка персоналу спрямована 


на виявлення потенціалу кожного працівника і за її результатами 


складаються програми навчання та подальшого розвитку. 


Для підвищення ефективності оцінки персоналу необхідно 


застосовувати сучасні методи, залучати персонал до регулярного 


проходження оцінки, включаючи самоаналіз та саморозвиток.  


В межах дослідження був проведений аналіз підходів різних авторів до 


дефініції «оцінювання персоналу» (Додаток В). Це дало змогу сформувати 


авторське визначення: оцінювання персоналу – це процедура, за допомогою 
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якої виявляється ступінь відповідності якостей працівника, його трудової 


поведінки, результатів діяльності певним вимогам. 


У цілому по підприємству слід проводити комплексну оцінку. Вона 


дозволить як здійснити оцінку працівників, ґрунтуючись на об'єктивних і 


суб'єктивних показниках, так і оцінити ділові характеристики працівника, 


його потенціал, який організація повинна використовувати з максимальною 


віддачею (Додаток Г). 


Оцінювання персоналу виконує понад десяток різних організаційних 


цілей. Найпоширенішою є класифікація цілей оцінки, яка розроблена Д. 


МакГрегором (рис. 1.2). 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


Рис. 1.1.Класифікація цілей оцінки персоналу за Д. МакГрегором 


 


Оцінювання праці є складним творчим процесом, здійснення якого має 


свою специфіку в кожній організації. Процедура оцінювання забезпечує 


зворотний зв'язок з персоналом, виконує мотиваційну функцію і сприяє 


Цілі оцінки 


 


Інформативна Мотиваційна 
Адміністра-


тивна 
 


Полягає в 


забезпеченні 


керівниківрізних 


рівнів управління 


необхідними даними 


про роботу своїх 


підлеглих, а також про 


їх індивідуальні 


здобутки та недоліки 


Передбачає взаємозв'язок 


матеріальної 


винагороди і морального 


заохочення з трудовою 


поведінкою і 


результатами праці і 


таким чином орієнтує 


персонал на покращення 


діяльності, набуття нових 


професійних навичок, 


необхідних для кращого 


виконання завдань із 


соціального захисту 


Постійно реалізується 


у процесі прийняття 


кадрових рішень: 


підвищення 


(пониження) по 


службі, переведення 


на іншу роботу, 


перепідготовка та 


перекваліфікація, 


заохочення або 


покарання, 


припинення трудового 


договору 
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підвищенню віддачі в роботі. Проте принципові елементи процесу мають 


загальний характер (табл. 1.1).  


Таблиця 1.1 


Процес оцінювання персоналу підприємства* 


Етап Характеристика 


Встановлення 


стандартів 


виконання роботи 


Повинно відповідати стратегічним цілям розвитку, а також 


вимогам, що висуваються до кожного робочого місця. Перед 


розробкою процедури оцінювання персоналу необхідно ретельно 


вивчити всі трудові функції та завдання, які повинні виконувати 


соціальні працівники згідно з посадовою інструкцією. 


Розробка цілей 


виконання роботи 


На цьому етапі критеріям надаються порогові значення, за 


допомогою яких можна відокремити гірше виконання роботи від 


кращого. 


Вимірювання 


фактичного 


виконання роботи 


Вимірювання роботи проводиться за всіма заздалегідь 


встановленими стандартами. Для цього існує широка 


різноманітність способів, методів та інструментів. 


Порівняння 


фактичного 


виконання роботи зі 


стандартами 


На цьому етапі можна встановити місце, яке посідає окремий 


виконавець серед співробітників за своїми здобутками або 


невдачами. 


Обговорення 


результатів оцінки 


роботи з 


працівниками 


Важливо дотримуватись принаймні кількох етичних правил, щоб 


не звести нанівець всі позитивні результати оцінювання: 


• починати з констатації позитивних сторін; 


• критикувати не особистість, а недоліки в роботі; 


• не зосереджуватись тільки на помилках, а визначати шляхи їх 


виправлення та подальшого поліпшення роботи; 


• зберігати доброзичливість протягом обговорення; 


• дати можливість підлеглому висловити свої думки і пропозиції; 


• виокремлювати головне, не вдаючись у подробиці, 


зосереджуватись на інноваціях. 


Прийняття рішення 


щодо подальших 


коригуючих дій 


Рішення торкаються мотиваційних, кваліфікаційних, 


адміністративних та інших питань. За будь-яких обставин 


соціальний працівник повинен знати, яких позитивних результатів 


він досяг у звітному періоді, що заважало успішно розв'язувати 


завдання та якими рекомендаціями він може скористатися у 


подальшій діяльності. 


*розроблено автором на основі [7] 


Загалом оцінювання персоналу можна розглядати з різних точок зору, 


при цьому у всіх визначеннях ключовим елементом є відповідність 


співробітників його трудової поведінки, результатів діяльності певним 


вимогам. Пройшовши всі розглянуті етапи даного процесу можна досягти 


максимально ефективної роботи працівників та підвищити результативність 


діяльності компанії. 
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В сучасних умовах достатньо складно розробити збалансовану систему 


оцінок, щодо її об’єктивності, простоти, зручності і зрозумілості, саме тому 


існує декілька підходів і систем оцінки персоналу. В даний час існує два 


підходи оцінювання: оцінювання кандидатів на вакантну посаду; періодичне 


оцінювання працівників організації. 


Вітчизняна і зарубіжна практика оцінювання кандидатів на вакантну 


посаду виділяє чотири напрямки, які визначають зміст її процедури, а саме 


[73]: аналіз анкетних даних; одержання довідок про працівника з місця 


попередньої роботи; проведення співбесіди; випробуваний термін. 


Поточне та періодичне оцінювання працівників підприємства 


проводиться за двома напрямами: оцінки результатів роботи і факторів, що 


визначають міру досягнення цих результатів; аналізу динаміки 


результативності праці за певний проміжок часу, а також динаміки умов, що 


впливають на результат. 


Інструментарій системи оцінки персоналу сформувався під впливом 


потреб вирішення практичних завдань виробничо-управлінської діяльності 


на основі певних методів, які повинні відповідати організаційній структурі 


підприємства, виду і змісту діяльності персоналу, завданням оцінки, а також 


бути простими і зрозумілими для сприйняття. Крім того, вони мають 


включати 5-6 кількісних показників, поєднувати письмову та усну форми. В 


цільових, планових, а також поточних оцінках умовно розрізняють три групи 


методів: якісні, кількісні і комбіновані (Додаток Д). 


За інструментами оцінювання розрізняють: прогностичний метод 


(інформаційною базою якого є результат обстежень, інтерв’ю, співбесід);  


практичний метод (спирається на оцінку результатів практичної діяльності 


працівника);  імітаційний метод (працівник оцінюється за своєю поведінкою 


в умовах конкретної ситуації). 


Також умовно методи оцінювання персоналу підприємства розділяють 


на традиційні та сучасні (Додаток Д). 
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Для традиційних методів оцінки персоналу найбільш характерними є 


наступні риси: сфокусованість на працівнику як окремій, незалежній одиниці 


колективу підприємства та його подальша оцінка поза організаційного 


контексту; оцінка здійснюється виключно керівником на основі досягнутих 


результатів без урахування довгострокових перспектив розвитку 


підприємства та потенціалу працівника. 


Перевагами традиційних методів є їх простота, незначні витрати при їх 


впровадженні та загальнодоступність. Проте дані методи мають ряд 


серйозних недоліків. Зокрема, не враховуються особисті якості працівника, 


які впливають на результат його праці, потенціал, яким він володіє. 


Проте нові реалії призвели до появи нових прогресивних методів 


оцінки персоналу підприємства. Виділимо декілька характерних напрямів 


розвитку сучасних методів: 


- нові методи оцінювання персоналу розглядають робочу групу (підрозділ, 


бригаду, тимчасовий колектив, робочу команду) в якості основної одиниці 


підприємства; 


- оцінювання працівника здійснюється на основі оцінки його колегами та 


його здатності працювати в команді; 


- оцінювання окремого працівника і робочої команди проводиться з 


урахуванням результатів всієї організації; 


- до уваги береться не тільки успішне виконання поточних функцій 


працівником, але і здатність до професійному розвитку і освоєння нових 


професій і навичок – зростання індивідуального трудового потенціалу. 


Загалом методи є ефективними при чітко встановленій меті з якою 


проводиться оцінка, від рівня зрілості компанії, її завдань і типу 


корпоративної культури. Управління персоналом передбачає широке 


використання результатів оцінювання персоналу, адже кожна організація 


прагне зберегти кращі кадри, створити їм умови для професійно-


кваліфікаційного зростання й одночасно звільнитись від працівників 


інертних, малокваліфікованих, безперспективних.  
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РОЗДІЛ 2. ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ ОРГАНІЗАЦІЇ ОЦІНЮВАННЯ 


ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА СФЕРИ ПОСЛУГ (НА ПРИКЛАДІ 


ТОВ «ПФ-У») 


 


ТОВ «ПФ-У» - фітнес-клуб преміум класу.  Назва клубу «Е-motіon 


fіtnеss communіty». Це простір до здорового способу життя, спорту, 


емоційного задоволення та досягнення поставлених цілей. Основний вид 


діяльності ТОВ «ПФ-У» – функціонування спортивних споруд, а також 


можна виокремити наступні: оптова торгівля іншими товарами 


господарського призначення; загальна медична практика; роздрібна торгівля 


спортивним інвентарем у спеціалізованих магазинах; діяльність ресторанів, 


надання послуг мобільного харчування; надання в оренду та експлуатацію 


власного чи орендованого нерухомого майна; інша діяльність у сфері спорту. 


Необхідність та значення оцінювання персоналу багатократно 


зростають в сучасних умовах ринкової трансформації економіки. Оцінка 


персоналу на підприємстві ТОВ «ПФ-У» при прийомі на роботу 


здійснюється для визначення відповідності робітника вакантному робочому 


місцю чи зайнятій посаді. У ТОВ «ПФ-У» для кожного показника, який 


використовується для оцінки кваліфікації та професіональної компетентності 


робітника застосовуються конкретні критерії, що дозволяють 


характеризувати відповідність працівника вимогам, що висуваються 


(Додаток Е). 


За результатами аналізу оцінки діяльності конкретного робітника, за 


допомогою приведеної системи показників керівник виносить рішення про 


надання робітнику того чи іншого розряду чи окладу в межах відповідної 


посади, згідно до діючої системи оплати праці на підприємстві. При перевазі 


оцінок першого, другого або третього рівня у наведені шкалі показників 


робітнику надається відповідно початковий, середній або найвищий рівень, 


оплати праці у межах передбаченого за посадою, діапазону розрядів. 
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Для керівників компанії проводиться оцінка за критеріями 


результативності, які найбільше об'єктивно відображають поточну 


діяльність, дають можливість оцінити досягнуті результати. Проводячи такий 


аналіз систематично, є можливість вчасно виявити робочі проблеми та 


прийняти коригуючи дії.  


Для аналізу системи оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У» було 


опрацьовано результати анкетувань працівників клубу (Додаток Ж). При 


дослідженні було опитано 30 осіб, з яких 6 осіб працюють  на підприємстві 


менше 1 року, 13 осіб – від 1 до 3 років, 9 осіб – від 3 до 5 років та 2 особи  - 


більше 5 років. 


На рис. 2.1. виокремлено різні методи, які підприємство ТОВ «ПФ-У» 


використовує при оцінюванні кандидата на вакантну посаду. Можна 


спостерігати, що зазвичай керівництво зупиняється на найбільш простих та 


менш затратних способах оцінки, а саме аналізі біографічних даних та 


проведенні співбесіди. Хоча на практиці дані методи не завжди можуть 


продемонструвати повний опис навичок та вмінь кандидата і варто звернути 


на це увагу.  


 


Рис. 2.1. Методи, що використовуються підприємством ТОВ «ПФ-У» 


при оцінюванні кандидата на вакантну посаду 


При аналізі відповідей респондентів було встановлено, яким методам 


довіряє керівництво ТОВ «ПФ-У» при періодичному оцінюванні персоналу 


(рис. 2.2), яке зазвичай проводиться 1 раз на рік. Різноманітність даного 


процесу складає лише 2 методи – атестація та тестування. Звісно за їх 
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допомогою можна прослідкувати професійні навички співробітників, але 


існують варіанти всебічної оцінки персоналу, створення умов справжніх 


ситуацій, адже у сфері послуг персонал безпосередньо співпрацює з 


клієнтом.  


 


Рис. 2.2. Методи, що використовуються підприємством ТОВ «ПФ-У» 


при періодичному оцінюванні персоналу 


Порівняємо думки респондентів про задоволеність системами 


оцінювання персоналу підприємства ТОВ «ПФ-У» (рис.2.3.). На гістограмі 


чітко спостерігається, що 17 осіб (56,6%) задоволені періодичною оцінкою, 


але при відборі кандидата на вакантну посаду 15 працівники (50%) не в змозі 


визначити свого ставлення, а 16,6% незадоволені процесом. Це свідчить про 


неналагоджену процедуру перевірки персоналу. Використовується мала 


кількість цікавих методів для чіткого встановлення професійних навичок. 


 


Рис. 2.3. Думка респондентів про задоволеність системою оцінювання 


персоналу ТОВ «ПФ-У» на вакантну посаду та періодичну оцінку  


 


На рис. 2.4. працівники підприємства ТОВ «ПФ-У» поділились своїм 


бажанням ввести зміни в існуючу систему оцінювання персоналу. Перш за 


все 66,6% співробітників рекомендують переглянути систему оцінки 


кандидатів на вакантну посаду, урізноманітнити методи, які 
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використовуються керівництвом. Щодо періодичної оцінки 73,3% персоналу 


клубу вважає, що не потрібно вводити нові зміни. Адже при звичайній 


атестації вони можуть підтвердити як теоретично, так і практично свої 


кваліфікаційні здібності.  Але 26,7% прагне звернути увагу керівництва про 


запровадження системи винагород найкращим учасникам даної перевірки та 


можливість проведення практичних тренінгів. 


 


Рис. 2.4. Думка респондентів про бажання ввести зміни в систему 


оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У» на вакантну посаду та періодичну 


оцінку 


Виходячи з наведеного аналізу, негативні ключові моменти 


недосконалості системи оцінювання персоналу підприємства проявляються в 


невдоволенні співробітників, підвищується можливість плинності кадрів і 


зниження рівня мотивації. Також спостерігається зниження якості послуг 


(деякі співробітники не реагують на прохання та зауваження відвідувачів), 


про що говорять результати аналізу опитувань клієнтів. Тому узагальнимо 


дані про діючу систему оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У» за допомогою 


SWOT-аналізу (табл. 2.1).  


Виділимо ряд недоліків в процесу оцінювання персоналу підприємства 


ТОВ «ПФ-У» на які слід звернути увагу, а саме: 


- використання достатньо суб’єктивних методів оцінки персоналу; 


- мала різноманітність сучасних методів оцінювання,  які можуть 


допомогти у пізнанні працівника з різних точок зору; 


- атестація персоналу проводиться лише для працюючих працівників; 


- відсутність випробувального терміну під час якого можна визначити на 


практиці компетентність претендента на вакантну посаду; 


- незначні вкладення в формування чіткої системи оцінювання персоналу; 
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- відсутність налагодженого механізму для покращення теоретичних та 


практичних навиків працівників; 


- нехтування працівників щодо реакції на певні прохання та зауваження з 


боку клієнтів підприємства; 


- однаковий підхід до оцінки всіх категорій працівників. 


Таблиця 2.1 


SWOT-аналіз діючої системи оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У»* 


Сильні сторони Слабкі сторони 


1. відпрацьований процес оцінювання 


персоналу; 


2. розуміння співробітниками необхідності 


побудови системи оцінювання персоналу; 


3. розроблені процедури та документи; 


4. система оцінювання персоналу – частина 


організаційної культури підприємства; 


5. наявний ресурс на оцінювання персоналу 


(кадрова служба); 


6. наявні підстави для прийняття кадрових 


рішень; 


7. регулярність проведення оцінювання. 


1. однаковий підхід до оцінювання 


співробітників всіх категорій; 


2. повільна реакція на зміни; 


3. відсутність єдиного розуміння цілей; 


4. слабкі зв'язки процесу оцінки з іншими 


підсистемами управління персоналом; 


5. неповне задоволення потреб 


співробітників системою оцінювання. 


Можливості Загрози 


1. постійне підвищення якості процесу 


оцінювання персоналу; 


2. готовність керівництва робити конкретні 


кроки по результатам оцінки (підвищення 


заробітної плати, навчання, просування); 


3. використання різних сучасних методів 


оцінки; 


4. більш раціональне використання засобів 


та часу на проведення процесу оцінки. 


1. негативні спогади співробітників про 


попередній системі оцінок; 


2. зайва формалізація; 


3. залежність від зв'язку з іншими бізнес-


процесами; 


4. перешкоди в навчанні; 


5. висока вартість інвестицій в розробку 


повноцінної системи оцінювання 


6. погіршення іміджу компанії та втрата 


клієнтів через зниження якості послуг 


*розроблено автором на основі ТОВ «ПФ-У» 


Отже, як бачимо зі SWOT-аналізу, у ТОВ «ПФ-У» існують певні слабкі 


сторони в системі оцінювання персоналу. Варто скористатись існуючими 


можливостями для їх подолання та нейтралізації ризиків. 


Таким чином, система оцінювання персоналу підприємства ТОВ «ПФ-


У» потребує вдосконалення. Виходячи з майбутніх цілей та ефективної 


діяльності необхідно вибудувати чіткий план для відбору та оцінки 


кваліфікованих кадрів. Намагатися застосувати більш сучасні методи, які 


здатні глибше проаналізувати можливості персоналу, забезпечать 


максимально вдалий розвиток та сильні конкурентні переваги.  
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РОЗДІЛ 3. МЕТОДИЧНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ОБҐРУНТУВАННЯ 


ВИБОРУ МЕТОДІВ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ  


ПІДПРИЄМСТВА СФЕРИ ПОСЛУГ 


Розглянувши систему оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У» можна 


визначити, що різноманітність методів достатньо мала.  Тому пропонуємо 


розширити систему методів оцінювання персоналу. Для обґрунтування 


виробу пропонуємо відповідне методичне забезпечення з використання 


методів багатокритеріального аналізу. 


В межах дослідження з метою подальшого впровадження у систему 


оцінювання персоналу підприємства пропонуємо розглянути наступні методи 


оцінювання, які широко використовуються на практиці як вітчизняними, так 


закордонними компаніями, а саме : 


- А1 – метод «360 градусів»; 


- А2 – метод ассессмент-центр; 


- А3 – метод незалежних суддів; 


- А4 – метод вирішальних ситуацій; 


- А5 – метод управління за цілями; 


- А6 – метод ділових ігор; 


- А7 – метод KeyPerformanceIndicators (KPI). 


Для аналізу запропонованих методів сформуємо критерії, що 


впливають на їх вибір керівниками підприємства (табл. 3.1.). 


Таблиця 3.1. 


Критерії оцінювання (вибору) альтернатив 


К1 ймовірність успіху заходу (кожен керівник націлений на позитивний результат від 


впроваджених методів оцінювання, які зможуть підвищити якість послуг компанії, 


результативність діяльності, сприяти нормальному психологічному клімату у 


колективі та допоможуть ефективно будувати внутрішню систему управління); 


К2 рівень витрат на реалізацію (здатність обрати саме ті методи, що можуть 


максимально оцінити потенціал працівника та мінімізувати витрати при їх 


впровадженні); 


К3 рівень сприйняття працівниками (працівникам важко виходити зі звичної зони 


комфорту, тому керівнику важливо підібрати найбільш вдалі методи оцінки, які 


будуть підходити під конкретну специфічну внутрішню організацію компанії і краще 


освоєні співробітниками); 
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Продовження табл. 3.1. 
К4 час на реалізацію заходу (необхідно враховувати всі можливі витрати зусиль та часу 


на впровадження нових методів оцінювання); 


К5 рівень складності впровадження (методи оцінювання персоналу повинні підходити 


під конкретну специфічну внутрішню організацію компанії, враховуючи всі 


можливості та загрози); 


К6 рентабельність заходу (керівнику необхідно підібрати такі методи, які будуть здатні 


призвести до максимальної ефективної роботи працівників та підприємства в цілому, 


відбуватиметься дохідність різних напрямків діяльності, окупність витрат); 


К7 ризиковість заходу (завдання керівника при виборі нових методів врахувати 


сукупність всіх невизначених можливих результатів та несприятливих наслідків, що 


можуть виникнути в результаті впровадження). 


 


Для кожної альтернативи за обраними критеріями було виявлено 


характеристики, що продемонстровані в табл. 3.2. 


Таблиця 3.2 


Характеристика альтернатив за обраними критеріями* 


Альтернативи 
Критерії 


К1 (%) К2 (%) К3 (балів) К4 (днів) К5 (балів) К6 (%) К7 (%) 


А1 75 60 6 3 5 65 35 


А2 80 90 8 4 9 75 35 


А3 65 60 5 2 4 60 30 


А4 75 80 6 3 6 75 40 


А5 70 70 8 5 7 65 55 


А6 85 60 5 3 4 75 35 


А7 80 50 7 5 7 70 45 


*Розроблено автором 


Використаємо метод критерійних обмежень та з’ясуємо найбільш 


придатну альтернативу для впровадження на підприємстві ТОВ «ПФ-У». Для 


цього сформуємо обмеження за кожним критерієм оцінювання(табл. 3.3). 


Таблиця 3.3 


Обмеження за кожним критерієм оцінювання* 


 
Критерії 


К1 (%) К2 (%) К3 (балів) К4 (днів) К5 (балів) К6 (%) К7 (%) 


Обмеження ≥75 ≤75 ≥5 ≤3 ≤6 ≥70 ≤40 


*Розроблено автором 


 


Аналізуючи запропоновані альтернативи за визначеними 


обмеженнями, знайдемо ту, що відповідає всім показникам (табл. 3.4).  
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Таблиця 3.4 


Пошук придатних альтернатив* 


Альтернативи 
Критерії 


К1 (%) К2 (%) К3 (балів) К4 (днів) К5 (балів) К6 (%) К7 (%) 


А1 75 60 6 3 5 65 35 


А2 80 90 8 4 9 75 35 


А3 65 60 5 2 4 60 30 


А4 75 80 6 3 6 75 40 


А5 70 70 8 5 7 65 55 


А6 85 60 5 3 4 75 35 


А7 80 50 7 5 7 70 45 


Обмеження ≥75 ≤75 ≥5 ≤3 ≤6 ≥70 ≤40 


*Розроблено автором 


Отже, за даного методу найкращим варіантом оцінки персоналу клубу, 


що задовольняє всі визначені критерії, є застосування на підприємстві ТОВ 


«ПФ-У» методу ділових ігор (А6). Також можна відзначити методи «360 


градусів» та вирішальних ситуацій, які поступаються лише на один критерій і 


можуть бути враховані при вдосконалені системи оцінювання персоналу. 


За методом головного критерію проведемо ранжування сформованих 


критеріїв за важливістю (табл. 3.5). При даній оцінці випливає, що 


найважливішим критерієм є ймовірність успіху заходу (К1). Він має 


монотонно зростаючу функцію, тобто чим більше значення, тим краще. 


Таким чином, найкращою для оцінки персоналу клубу є введення ділових 


ігор (А6).  


Таблиця 3.5 


Ранжування критеріїв та методом головного критерію* 
№ Критерій Значення функції Ранг 


1 ймовірність успіху заходу монотонно зростаюча 1 


2 рівень витрат на реалізацію монотонно спадна 6 


3 рівень сприйняття працівниками монотонно зростаюча 2 


4 час на реалізацію заходу монотонно спадна 7 


5 рівень складності впровадження монотонно спадна 5 


6 рентабельність заходу монотонно зростаюча 3 


7 ризиковість заходу монотонно спадна 4 


*Розроблено автором 


Наступним для аналізу застосуємо метод TOPSІS - це визначення 


послідовності за встановленням близькості рішення до ідеального. Метод 


спочатку використовувався для того, щоб вирішити деякі проблеми 


ранжування. Основна ідея полягає в тому, щоб оцінити віддаленість 
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показників від самого початку певної ідеальної та антиідеальної точок 


окремо, а потім перетворити ці два показника в одну загальну оцінку. 


TOPSІS володіє такими привабливими рисами, як його легке для сприйняття 


геометричне значення, одночасно відразу беручи до уваги гірші і кращі 


результати з необхідними обчисленнями і доповненнями.  


Етап 1. Визначимо важливість кожногокритерію оцінювання та 


розрахуємо значення Uіjза формулою (1) (табл. 3.6); 


 𝑃𝑖𝑗 = √∑ 𝑥𝑘𝑗
2𝑛


𝑘=1  (1) 


Таблиця 3.6 


Важливість критеріїв оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У»* 


Альтернативи 
Критерії 


К1 (%) К2 (%) К3 (балів) К4 (днів) К5 (балів) К6 (%) К7 (%) 


Вага 0,25 0,08 0,20 0,05 0,10 0,18 0,15 


А1 75 60 6 3 5 65 35 


А2 80 90 8 4 9 75 35 


А3 65 60 5 2 4 60 30 


А4 75 80 6 3 6 75 40 


А5 70 70 8 5 7 65 55 


А6 85 60 5 3 4 75 35 


А7 80 50 7 5 7 70 45 


Pіj 201,00 180,83 17,29 9,85 16,49 183,92 105,95 


*Розроблено автором 


Етап 2.  Побудуємо нормалізовану матрицю рішень (табл. 3.7) за 


формулою (2); 


 𝑟𝑖𝑗 =
𝑥𝑖𝑗


𝑃𝑖𝑗
 (2)   


Таблиця 3.7 


Нормалізована матриця рішень* 


Альтернативи 
Критерії 


К1 (%) К2 (%) К3 (балів) К4 (днів) К5 (балів) К6 (%) К7 (%) 


Вага 0,25 0,08 0,20 0,05 0,10 0,18 0,15 


А1 0,37 0,33 0,35 0,30 0,30 0,35 0,33 


А2 0,40 0,50 0,46 0,41 0,55 0,41 0,33 


А3 0,32 0,33 0,29 0,20 0,24 0,33 0,28 


А4 0,37 0,44 0,35 0,30 0,36 0,41 0,38 


А5 0,35 0,39 0,46 0,51 0,42 0,35 0,52 


А6 0,42 0,33 0,29 0,30 0,24 0,41 0,33 


А7 0,40 0,28 0,40 0,51 0,42 0,38 0,42 


*Розроблено автором 
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Етап 3. Зважимо нормалізовану матрицю рішень на ваговий 


коефіцієнтза формулою (3), знайдемо ідеально позитивне (А+) та ідеально 


негативне (А-) рішення (табл. 3.7); 


 𝑈𝑖𝑗 = 𝑤𝑗𝑟𝑖𝑗 (3) 


Таблиця 3.8 


Зважена матриця та ідеально позитивне, ідеально негативне рішення* 


Альтернативи 
Критерії 


К1 (%) К2 (%) К3 (балів) К4 (днів) К5 (балів) К6 (%) К7 (%) 


А1 0,09 0,03 0,07 0,02 0,03 0,06 0,05 


А2 0,10 0,04 0,09 0,02 0,05 0,07 0,05 


А3 0,08 0,03 0,06 0,01 0,02 0,06 0,04 


А4 0,09 0,04 0,07 0,02 0,04 0,07 0,06 


А5 0,09 0,03 0,09 0,03 0,04 0,06 0,08 


А6 0,11 0,03 0,06 0,02 0,02 0,07 0,05 


А7 0,10 0,02 0,08 0,03 0,04 0,07 0,06 


А+ 0,11 0,02 0,09 0,01 0,02 0,07 0,04 


А- 0,08 0,04 0,06 0,03 0,05 0,06 0,08 


*Розроблено автором 


Етап 4. Обчислимо значення альтернативних методів (табл. 3.9) за 


формулами (4) – (6): 


 𝑆𝑖
+ = √∑ (𝑢𝑖𝑗 − 𝑢𝑗


+)2𝑚
𝑗=1  (4) 


 𝑆𝑖
− = √∑ (𝑢𝑖𝑗 − 𝑢𝑗


−)2𝑚
𝑗=1  (5) 


 𝑅𝑖 =
𝑆𝑖
−


𝑆𝑖
−+𝑆𝑖


+, 0˂Rі˂1 (6) 


Таблиця 3.9 


Значення альтернативних методів оцінювання* 
Альтернативи S+ S- Rі 


А1 0,030 0,045 0,595 


А2 0,038 0,051 0,574 


А3 0,045 0,051 0,528 


А4 0,035 0,038 0,516 


А5 0,048 0,039 0,444 


А6 0,036 0,053 0,596 


А7 0,035 0,040 0,538 


*Розроблено автором 


 


Етап 5. Проведемо ранжування альтернатив за Rі. Чим більше є 


значення Rі, тим більш переважною є альтернатива (табл. 3.10). 
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Таблиця 3.10 


Ранжування альтернативних методів оцінювання персоналу* 
Альтернативи Значення Ранг 


А6 метод ділових ігор 0,596 1 


А1 метод «360 градусів» 0,595 2 


А2 метод ассессмент-центр 0,574 3 


А7 метод KeyPerformanceIndicators (KPI) 0,538 4 


А3 метод незалежних суддів 0,528 5 


А4 метод вирішальних ситуацій 0,516 6 


А5 метод управління за цілями 0,444 7 


*Розроблено автором 


Графічне зображення відношень переважності наявних альтернатив: 


А6 →А1→А2→А7→А3→А4→А5. 


Отже, за проведеним аналізом, використовуючи різні методи 


багатокритеріального аналізу, а саме метод критерійних обмежень, головного 


критерію та TOPSІS, найкращим варіантом для оцінювання персоналу, що 


може застосовуватись підприємством ТОВ «ПФ-У» є метод ділових ігор. 


Також можна зазначити, що для впровадження, з різницею всього 0,001, має 


місце метод «360 градусів», що дає погляд на працівника з різних сторін. 
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РОЗДІЛ 4. АЛГОРИТМ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ 


ПІДПРИЄМСТВА СФЕРИ ПОСЛУГ НА ОСНОВІ 


КОМПЕТЕНТНІСНОГО ПІДХОДУ (НА ПРИКЛАДІ ТОВ «ПФ-У») 


 


На практиці зазвичай відрізняється своєю складністю оцінка керівників 


і спеціалістів. На підприємстві ТОВ «ПФ-У», як і на багатьох підприємствах 


сфери послуг) певні об'єктивні труднощі оцінки цих категорій персоналу 


пов'язані із: 


- складністю формалізації результатів праці й визначенням кінцевого 


результату управлінської діяльності; 


- взаємозалежністю; 


- взаємопов'язаністю управлінських функцій і складністю визначення 


внеску кожного керівника і спеціаліста; 


- наявністю значного проміжку часу між виконанням управлінської функції 


виявом її результатів на практиці; 


- необхідністю одночасної оцінки особистих якостей і результатів роботи 


структурного підрозділу і організації в цілому. 


Тому для подолання даного недоліку системи оцінювання персоналу 


ТОВ «ПФ-У» пропонуємо використовувати концепцію компетентнісного 


підходу. Вона може забезпечити виявлення всіх необхідних знань, 


професійних навичок за визначеного набору компетенцій для різних 


категорій працівників. 


Побудуємо алгоритм оцінювання персоналу на основі запропонованого 


підходу [12]: 


Етап 1. Визначення компетенцій, що найбільше притаманні конкретній 


категорії працівників.  Проаналізувавши специфіку роботи підприємств у 


сфері послуг, на наш погляд, доцільно розробити окремі карти специфічних 


компетенцій для керівників та спеціалістів клубу. 


У Додатку З представлено важливі компетенції характерні саме для 


керівного складу підприємства. Може зможуть продемонструвати навички 
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вирішувати складні ситуації, брати на себе відповідальність за можливі 


наслідки, налагоджувати роботу колективу та співпрацювати на досягнення 


поставлених цілей. 


Оскільки специфіка підприємства характеризується наданням послуг в 


сфері здоров’я та спорту, важливою є окрема оцінка спеціалістів 


підприємства, а саме тренерського складу. У Додатку І розроблена карта 


компетенцій, що зможе виявити здатність працівника співпрацювати з 


клієнтами, налагоджувати з ними доброзичливі взаємовідносини та 


враховувати всі побажання.  


Етап 2. Визначення вагомості кожної групи компетенцій, що 


використовуються для оцінювання персоналу. В табл. 4.1. продемонстровано 


вагомість груп компетенцій для різних категорій працівників. На основі 


досліджень ТОВ «ПФ-У» прослідковується, що найбільше значення в обох 


випадках надається професійним здібностям оцінюваних. 


Таблиця 4.1. 


Вагомість груп компетенцій для оцінювання різних категорій працівників* 


№ Назва групи 
Вагомість  


керівники спеціалісти 


1 Поведінкова 0,34 0,28 


2 Професійна 0,36 0,47 


3 Міжособистісна 0,30 0,25 


 Всього 1,00 1,00 


*розроблено автором 


Етап 3. Визначення вагомості кожної компетенції у складі групи 


компетенцій. 


Аналізуючи діяльність підприємства та важливість оцінювання 


персоналу було визначено вагомості кожної компетенції в складі груп 


компетенцій для різних категорій працівників (табл. 4.2.). Загалом можна 


зазначити, що кожен критерій оцінки є важливим для формування цілісної 


картини професійних та особистих можливостей співробітників, тому 


різниця у вагомості коефіцієнтів достатньо незначна.  
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Таблиця 4.2 


Вагомість компетенцій у складі групи компетенцій для оцінювання різних 


категорій працівників* 
Для керівників Для спеціалістів 


Компетенції Вага Компетенції Вага 


Група поведінкових компетенцій 


Лідерство 0,30 Комунікабельність  0,36 


Стресостійкість 0,30 Самостійність  0,12 


Відповідальність 0,22 Дисциплінованість 0,27 


Об’єктивність 0,18 Відповідальність 0,25 


 1,00  1,00 


Група професійних компетенцій 


Здатність до прийняття 


управлінських рішень 
0,34 Гнучкість 0,15 


Стратегічне мислення 0,24 Клієнтоорієнтованість 0,42 


Ініціативність 0,17 Орієнтація на якість 0,25 


Орієнтація на результат 0,25 Практичний інтелект 0,18 


 1,00  1,00 


Група міжособистісних компетенцій 


Робота в команді 0,23 Психологічна вибірковість 0,25 


Взаємовідносини з підлеглими 0,32 Соціальна пристосованість 0,41 


Суспільна енергійність 0,24 Контактність 0,34 


Психологічний такт 0,21   


 1,00  1,00 


*розроблено автором 


Етап 4. Формування шкали оцінювання компетенцій 


Для детальної оцінки працівників ТОВ «ПФ-У» пропонуємо 


використати бальну систему від 1 до 5 балів. Вона здатна описати повний 


портрет атестанта в цифровому вимірі та чітко встановити межі прояву тих 


чи інших компетенцій. Критерії оцінювання: 


- 5 балів - компетентність проявляється у вищій мірі і постійно; 


- 4 бали - компетентність проявляється досить постійно; 


- 3 бали - компетентність проявляється частково і періодично; 


- 2 бали - компетентність не проявляється, але не шкодить роботі; 


- 1 бал - компетентність не проявляється, і це шкодить роботі. 


Етап 5. Розрахунок показників  


5.1 Проводимо бальну оцінку компетентностей у кожній групі за 


запропонованою шкалою оцінювання; 
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5.2 Розраховуємо одиничні показники по кожні компетентності за 


формулою (7): 


 𝐼𝑖𝑗 =
∑𝑥𝑖𝑗


𝑛
 (7) 


де Іij – одиничний показник значення компетенції в межах групи, xij – окремі 


значення показника, n–кількість значень показника. 


5.3 Розраховуємо комплексні показники, що характеризують групу 


компетенцій за формулою (8): 


 Псі = ∑𝑎𝑖𝑗 ∗ 𝐼𝑖𝑗 (8) 


де Пci– комплексний показник 2-го рівня за групою компетенцій, аij– ваговий 


коефіцієнт компетенції в межах групи. 


5.4 Розраховуємо інтегральний показник, що характеризує рівень 


розвитку його компетенцій за формулою (9): 


 КК = ∑𝑎𝑖𝑗 ∗ Псі (9) 


де аij– ваговий коефіцієнт підсистеми компетенцій в межах загальної оцінки. 


Етап 6. Інтерпретація отриманих значень інтегрального показника. 


Відповідно до запропонованого оцінювання передбачаються такі 


границізначень та характеристика працівника: 


- до1 балу –працівник часто здійснює помилки і не досягає 


встановлених цілей і стандартів, не відповідає звичайним очікуванням від 


здійснюваної ролі, некомпетентний для даної посади; 


- 1-2 бали  - працівник часто досягає встановлених цілей і стандартів, 


відповідає звичайним очікуванням від здійснюваної ролі, іноді потребує 


допомоги та припускається  помилок, недостатньо компетентний для даної 


посади; 


- 2-3 бали - працівник завжди досягає встановлених цілей і стандартів, 


відповідає звичайним очікуванням від здійснюваної ролі, компетентний для 


даної посади; 
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- 3- 4 бали - працівника завжди досягає встановлених цілей і стандартів 


і відповідає звичайним очікуванням від здійснюваної ролі, іноді перевищує 


їх.Працівник з вищою за середню компетентністю для даної посади; 


- 4- 5 балів – працівник часто перевищує встановлені цілі і стандартів, 


послідовно і дуже вправно виконує функціональні обов’язки понад 


звичайних очікувань, висококомпетентний працівник. 


Для наочного представлення запропонованого підходу проведемо 


оцінювання двох співробітників підприємства ТОВ «ПФ-У».  


У табл. 4.3. проведена оцінка керівника відділу продажів. Група 


експертів, у складі керівника підприємства, керівника відділу кадрів, 


керівника відділу охорони, головний бухгалтер та два працівники відділу 


продажів, виставили бали кожній компетенції за шкалою оцінювання. За 


формулою (7) були знайдені середні значення оцінок експертів та зважені на 


вагомість кожної компетенції за формулою (8). 


Таблиця 4.3. 


Показники оцінювання керівника відділу продажів* 


Компетенції Вага 


Оцінка експертів Середнє 


значення 


оцінки 


Зважене 


значення 


оцінки 
1 2 3 4 5 6 


Група поведінкових компетенцій (0,34) 


Лідерство 0,30 5 5 5 4 4 5 4,67 1,401 


Стресостійкість 0,30 4 5 4 5 5 3 4,33 1,299 


Відповідальність 0,22 5 5 5 5 5 5 5,00 1,100 


Об’єктивність 0,18 5 5 4 5 3 5 4,50 0,810 


Всього по групі 4,610 


Група професійних компетенцій (0,36) 


Здатність до прийняття 


управлінських рішень 
0,34 4 5 5 3 5 4 4,33 1,472 


Стратегічне мислення 0,24 5 4 4 4 3 4 4,00 0,960 


Ініціативність 0,17 4 5 4 5 5 5 4,67 0,794 


Орієнтація на результат 0,25 5 4 5 5 4 5 4,67 1,166 


Всього по групі 4,392 


Група міжособистісних компетенцій (0,30) 


Робота в команді 0,23 5 4 5 4 3 5 4,33 0,996 


Взаємовідносини з 


підлеглими 
0,32 4 5 4 3 4 4 4,00 1,280 


Суспільна енергійність 0,24 4 4 5 3 3 4 3,83 0,919 


Психологічний такт 0,21 4 3 4 4 4 3 3,67 0,771 


Всього по групі 3,966 


*розроблено автором 
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В результаті за кожною групою компетенції отримуємо суму зважених 


оцінок та за формулою (9) розраховуємо інтегральний показних, що 


характеризує розвиток компетенцій керівника відділу продажів:  


КК = 0,34*4,610 + 0,36*4,392 + 0,30*3,966 = 4,338 


Згідно інтерпретації отриманих результатів можна стверджувати, що 


рівень компетенцій керівника достатньо високий. Ця людина не тільки гідно 


посідає дану посаду на підприємстві, але й часто перевершує свої можливості 


та очікування керівництва.  


Аналогічно проведемо оцінювання тренера тренажерного залу за 


визначеними компетенція, що притаманні специфіці саме його категорії 


працівників. В табл. 4.4. продемонстровані показники оцінювання тренера 


тренажерного залу. В якості групи експертів виступали керівник 


підприємства, керівник відділу кадрів, керівник відділу продажів, тренер 


групових програм та два тренери тренажерного залу.  


Таблиця 4.4 


Показники оцінювання тренера тренажерного залу* 


Компетенції Вага 


Оцінка експертів Середнє 


значення 


оцінки 


Зважене 


значення 


оцінки 
1 2 3 4 5 6 


Група поведінкових компетенцій (0,28) 


Комунікабельність  0,36 3 4 4 5 4 4 4,00 1,440 


Самостійність  0,12 4 3 5 4 4 3 3,83 0,460 


Дисциплінованість 0,27 5 4 5 3 3 5 4,17 1,125 


Відповідальність 0,25 4 3 4 4 5 4 4,00 1,000 


Всього по групі 4,025 


Група професійних компетенцій (0,47) 


Гнучкість 0,15 4 4 3 4 3 3 3,50 0,525 


Клієнтоорієнтованість 0,42 4 3 4 4 3 4 3,67 1,540 


Орієнтація на якість 0,25 3 5 3 4 5 4 4,00 1,000 


Практичний інтелект 0,18 4 3 4 5 4 3 3,83 0,690 


Всього по групі 3,755 


Група міжособистісних компетенцій (0,25) 


Психологічна 


вибірковість 
0,25 4 3 4 4 3 4 3,67 0,917 


Соціальна 


пристосованість 
0,41 5 5 4 5 4 5 4,67 1,913 


Контактність 0,34 4 4 5 3 4 4 4,00 1,360 


Всього по групі 4,190 


*розроблено автором 


 







28 
 


Розраховуємо інтегральний показник рівня компетентності: 


КК = 0,28*4,025 + 0,47*3,755 + 0,25*4,190 = 3,939 


Аналізуючи результати рівня компетентності тренера тренажерного 


залу, то даний співробітник є цілком компетентним та виконує свої обов’язки 


на високому рівні, інколи навіть перевищуючи очікування в очах керівництва 


та колег. 


Загалом запропонований метод оцінювання персоналу достатньо 


дієвий. Він в змозі розширити наявні уявлення про працівників, розглянувши 


їх як з професійних точок зору, так і з поведінкових.  
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ВИСНОВКИ 


У роботі наведено узагальнення та нові підходи до вирішення науково-


практичного завдання – обґрунтування теоретико-методичних засад та 


практичних інструментів оцінювання персоналу підприємств сфери послуг. 


Отримані науково-теоретичні, методичні та практичні результати дозволяють 


зробити такі висновки. 


1. Як свідчать результати дослідження теорії управління персоналом, а 


також практики становлення ефективних систем розвитку персоналу, 


впровадження передових методів оцінювання персоналу має стратегічно 


важливе значення. Передусім це позитивно позначається на зростанні 


ефективності праці та реалізації потенціалу працівників, а також дозволяє 


підвищити мотивацію працівників та посилити формування та реалізацію 


стратегії його розвитку. При цьому оцінювання персоналу слід розглядати як 


процес за допомогою якого виявляється ступінь відповідності якостей 


працівника, його трудової поведінки, результатів діяльності певним вимогам. 


2. Значення оцінювання персоналу особливо відчутне на підприємствах 


сфери послуг, де до функцій і завдань працівників додається позивний вплив 


на формування комунікаційних зв’язків та посилення лояльності споживачів 


до послуг підприємства. Це в свою чергу вимагає впровадження цілого 


комплексу різноманітних методів оцінювання персоналу у практику 


діяльності підприємств сфери послуг.  


3. За підсумками проведеного дослідження діючої системи оцінювання 


персоналу ТОВ «ПФ-У» було визначено її слабкі сторони, а саме: 


використання достатньо суб’єктивних методів оцінки персоналу; мала 


різноманітність сучасних методів оцінювання,  які можуть допомогти у 


пізнанні працівника з різних точок зору; атестація персоналу проводиться 


лише для працюючих працівників; відсутність випробувального терміну під 


час якого можна визначити на практиці компетентність претендента на 


вакантну посаду; незначні вкладення в формування чіткої системи 


оцінювання персоналу; відсутність налагодженого механізму для 


покращення теоретичних та практичних навиків працівників; нехтування 


працівників щодо реакції на певні прохання та зауваження з боку клієнтів 
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підприємства; однаковий підхід до оцінки всіх категорій працівників. 


Виокремленні недоліки дозволили надати практичні рекомендації щодо 


вдосконалення організації процесу оцінювання персоналу ТОВ «ПФ-У» в 


сучасних соціально-економічних умовах.  


4. Перетворення персоналу організації на домінантний стратегічний 


ресурс економічного зростання, забезпечення конкурентоспроможності та 


прибутковості вимагає виваженості прийняття управлінських рішень щодо 


вибору методів оцінювання персоналу, які дадуть можливість отримати 


об’єктивну комплексну оцінку компетенцій, знань, вмінь, навичок та 


результатів роботи працівника. Посиленню обґрунтованості перспектив 


розвитку сприятиме формування методичного забезпечення процесу 


обґрунтування вибору методів оцінки персоналу на основі застосування 


методів багатокритеріального аналізу.  


Вирішення задач багатоцільового відбору методів оцінювання 


персоналу в межах дослідження здійснювалося за допомогою методу 


критерійних обмежень, головного критерію та TOPSІS  в умовах прийнятих 


певних критеріальних обмежень. Отримані результати дозволяють 


математично формалізувати задачу рейтингування та сформувати 


оптимальний набір методів. Запропонований методичний підхід може бути 


використаний керівниками організацій для розробки й обґрунтування 


управлінських рішень щодо оптимізації підбору ефективних методів 


оцінювання персоналу 


5. Одним із підходів, який максимально дозволяє реалізувати всі 


завдання та принципи організації оцінювання персоналу, є компетентнісний 


підхід. Так, в межах дослідження, запропоновано алгоритм оцінювання 


персоналу підприємств сфери послуг на основі компетентнісного підходу. 


Проаналізувавши специфіку роботи підприємств у сфері послуг, на наш 


погляд, доцільно розробити окремі карти специфічних компетенцій для 


керівників та спеціалістів підприємства, що в свою чергу дасть можливість 


отримати ефективні результати оцінки, які в подальшому дозволять 


прийняти обґрунтовані кадрові управлінські рішення.   
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Додаток В 


Варіанти визначень терміну «оцінювання персоналу» вітчизняних авторів 


Автор Визначення «Ключовий» термін 


Балабанова Л.В. 


цілеспрямований процес встановлення 


відповідності якісних характеристик 


персоналу (здібностей, властивостей) вимогам 


посади або робочого місця  


Відповідність 


Головатий М. Ф., 


Лукашевич М. П., 


Дмитренко Г. А. 


розуміють процедуру, за допомогою якої 


виявляється ступінь відповідності якостей 


працівника, його трудової поведінки, 


результатів діяльності певним вимогам 


Ступінь 


відповідності 


Завіновська Г.Т. 


запланована, формалізована характеристика 


трудової діяльності зайнятих, ефективності 


роботи персоналу 


Запланована, 


формалізована 


характеристика 


Кириченко О. А. 


використовується для визначення 


відповідності працівника вакантному чи 


робочому місцю (посаді), яке він у даний час 


займає 


Відповідність  


Колот А.М. 


полягає у визначенні того, якою мірою 


кожний працівник досягає очікуваних 


результатів праці й відповідає тим вимогам, 


які випливають з його виробничих завдань 


Міра досягнення та 


відповідності 


Савченко В. А. 


процедура, що здійснюється з метою 


виявлення ступеня відповідності професійних, 


ділових та особистих якостей працівника, 


кількісних і якісних результатів його трудової 


діяльності визначеним вимогам 


Ступінь 


відповідності 


Скопилатов І.О., 


Єфремов О.Ю. 


Ділова оцінка персоналу - це компонент 


діагностики персоналу, цілеспрямований 


процес встановлення відповідності кількісних 


і якісних професійних характеристик 


персоналу вимогам посади (робочого місця), 


підрозділи і організації в цілому 


Відповідність 


Федулова Л.І. 


Під діловою оцінкою персоналу розуміється 


цілеспрямований процес встановлення 


відповідності якісних характеристик 


персоналу вимогам посади й робочого місця 


Відповідність 


Шегда А.В 


визначає рівень кваліфікації працівників, 


рівень знань, навичок, здібностей, дає 


уявлення про ділові та моральні риси 


особистості 


Рівень кваліфікації 


*розроблено автором  на основі [77] 


 


 







51 
 


Додаток Г 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


Рис. Складові оцінки персоналу підприємства [48] 
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Додаток Д 


 


 


 


 


 


 


 


 


Рис. Групи методів оцінки [14] 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


Рис. Методи оцінювання персоналу [51] 
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компетенцій 


Методи 


оцінювання  


Традиційні  
Сучасні  


- Біографічний метод 


- Метод заданої бальної 


оцінки 


- Ранжування 


- Метод попарних порівнянь 


- Метод еталону 


- Метод графічного профілю 


- Оцінка за результатами 


- Атестація 


- 360° атестація 


- Метод ассессмент центру 


- Аналіз людських ресурсів 


- Метод управління за цілями 


- Метод оцінки за ключовими 


показниками ефективності 


діяльності 
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Додаток Е 


 


Показники та критерії оцінки, що передбачені для всіх категорій працівників  


ТОВ «ПФ-У»: 


№ 


п/п 


Показники, що 


характеризують кваліфікацію 


та професійну компетентність 


Рівень відповідності показників до встановлених 


вимог 


Нижче 


встановлених 


вимог 


Відповідає до 


встановлених 


вимог 


Вище 


встановлених 


вимог 


1 Освіта    


2 Об'єм спеціальних знань    


3 


Спроможність раціонально 


організовувати виконувану 


роботу 


   


4 


Спроможність аналізувати 


проблеми в роботі, приймати 


рішення, робити висновки 


   


5 


Спроможність адаптуватись в 


нові ситуації та приймати нові 


рішення при вирішенні 


проблем 


   


6 


Готовність вирішувати 


завдання, які не належать до 


посадових обов'язків ступінь 


самостійності їх вирішення 


   


7 


Якість виконання дорученої 


роботи та рівень 


відповідальності 


   


8 Інтенсивність праці    


9 
Додаткові вимоги до 


керівників 


   


10 
Вміння організовувати працю 


підлеглих 


   


11 
Стилі спілкування: з 


підлеглими; з керівниками. 


   


12 
Можливість виражати свої 


думки: письмово; усно. 


   


13 
Реально здійснюваний 


масштаб керівництва 
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Додаток Ж 


АНКЕТА 


Шановний співробітнику! Пропонуємо Вам взяти участь у дослідженні процесу 


оцінки працівників у ТОВ «ПФ-У». Ми сподіваємося, що щиро відповідаючи на питання 


цієї анкети, Ви допоможете виявити моменти, на які керівництву та відділу роботи з 


персоналом слід звернути увагу. 


 


1. У скільки балів Ви можете оцінити діючу систему оцінювання персоналу на 


підприємстві (0 – жахливо; 10 – чудово)? 


0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 


 


2. В цілому, наскільки Ви задоволені або незадоволені оцінюванням кандидата 


на вакантну посаду? 


А) дуже задоволений Г) дещо незадоволений  


Б) дещо задоволений Д) дуже незадоволений 


В) ні задоволений, ні незадоволений 


 


3. Які методи оцінювання використовуються підприємством при виборі 


кандидата на вакантну посаду (оберіть всі необхідні)? 


А) співбесіда Д) атестація 


Б) аналіз біографічних даних Е) тестування 


В) випробувальний термін Є) метод заданої бальної оцінки 


Г) аналіз анкетних даних Ж) метод ділових ігор 


 


4. Як часто проводиться періодична оцінка персоналу? 


А) щомісяця Г) раз в 6 місяців 


Б) раз в 3 місяці Д) раз в рік 


В) раз в 4 місяці 


 


5. В цілому, наскільки Ви задоволені або незадоволені періодичним оцінюванням 


персоналу? 


А) дуже задоволений Г) дещо незадоволений  


Б) дещо задоволений Д) дуже незадоволений 


В) ні задоволений, ні незадоволений 
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6. Які методи оцінювання використовуються підприємством при періодичному 


оцінюванні персоналу (оберіть всі необхідні)? 


А) метод "360 градусів" Д) атестація 


Б)метод незалежних суддів Е) тестування 


В)ассессмент-центр Є) метод стандартних оцінок 


Г)метод управління за цілями Ж) метод ділових ігор 


 


7. Чи мотивує Вас підприємство для проходження періодичного оцінювання 


персоналу? 


А) так Б) ні 


 


8. Чи хотіли б Ви ввести зміни у систему оцінювання персоналу на вакантну 


посаду? 


А) так Б) ні 


 


9. Чи хотіли б Ви ввести зміни у періодичну систему оцінювання персоналу? 


А) так Б) ні 


 


10. Ваша стать: 


А) чоловік Б) жінка 


 


11. Ваш вік: 


А) до 25 років  


Б) 26-40 років  


В) 41-50 років 


Г) більше 50 років 


 


12. Як довго Ви працюєте на підприємстві? 


А) менше 1 року  


Б) 1-3 років  


В) 3-5 років 


Г) більше 5 років 


 


 


Дякуємо за Ваші відповіді та за співпрацю!  
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Додаток З 


Карта компетенцій для керівників підприємства* 


Група 


компетенцій 
Компетенції Характеристика 


Поведінкові 


Лідерство 
здатність спонукати до дій інших, навіювати 


довіру оточенню 


Стресостійкість 


сукупність особистих якостей, що дозволяють 


переносити стресові ситуації без неприємних 


наслідків для особистої діяльності індивіда і 


оточення 


Відповідальність  


усвідомлення суті та значення діяльності, її 


наслідків для суспільства і соціального розвитку, 


вчинків особи з погляду інтересів суспільства або 


певної групи 


Об’єктивність 


здатність розглянути питання, що є предметом 


дискусії, відсторонено, незважаючи на особисті 


уподобання чи вигоду 


Професійні 


Здатність до 


прийняття 


управлінських 


рішень 


вміння відстоювати свою думку, брати 


відповідальність, чітко та аргументовано 


пояснювати сутність та важливість 


запропонованихрішень 


Стратегічне 


мислення 


здатністю думати системно, враховуючи всі 


фактори і прораховуючи ймовірності 


Ініціативність 


здатністю висувати нові ідеї, пропозиції; умінням 


самостійно розпочинати яку-небудь справу, 


заповзятливістю 


Орієнтація на 


результат 


здатність вибудовувати свої завдання і ставити цілі 


своїм підлеглим відповідно до глобальними 


цілями компанії 


Міжособистісні 


Робота в команді 


вміння співпрацювати з окремими працівниками, 


що поширюється на різні сфери і завдання, 


зосереджуватись на вирішенні конкретних задач 


Взаємовідносини 


з підлеглими 


вміння побудувати доброзичливі відносити, 


привернути до себе увагу, завоювати довіру та 


симпатію з боку підлеглих 


Суспільна 


енергійність 


емоційно-мовленнєвий вплив, який виявляється в 


різних емоційних формах мовлення: членуванні 


фрази, інтонації, у наголосах та паузах; вольове 


спонукання, яке реалізується в мовленнєвій, 


мімічній та пантомімічній формах 


Психологічний 


такт 


здатність оптимально впливати на інших людей, 


контактувати з ними на основі індивідуальних 


особливостей 


*розроблено автором 
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Додаток І 


Карта компетенцій для спеціалістів підприємства* 


Група 


компетенцій 
Компетенції Характеристика 


Поведінкова 


Комунікабельність  


здатність до спілкування, до встановлення 


соціальних зв'язків, контактів, до плідної 


взаємодії з іншими людьми 


Самостійність  


здатність самому ставити цілі і їх досягати, 


здатність вирішувати проблеми за свій 


рахунок 


Дисциплінованість 
схильність до дотримання правил роботи і 


норм поведінки 


Відповідальність 


усвідомлення суті та значення діяльності, її 


наслідків для суспільства і соціального 


розвитку, вчинків особи з погляду інтересів 


суспільства або певної групи 


Професійна 


Гнучкість 
здатність адаптуватися та ефективно 


працювати у різноманітних ситуаціях 


Клієнтоорієнтованість 


орієнтованість на користь клієнта, здатність 


розуміти його потреби та побудова міцних 


довірливих довгострокових відносин 


Орієнтація на якість 


високопрофесійне виконання своїх 


повноважень з отриманням високих якісних 


показників у роботі 


Практичний інтелект 
здатність визначати проблему і знаходити 


можливі способи її розв'язання 


Міжособистісна 


Психологічна 


вибірковість 


здатність адекватно відтворювати психологію 


групи, правильно реагувати 


Соціальна 


пристосованість 


уміння працювати з колегами та керівництвом, 


пристосовуватися до організаційної 


соціокультури, традицій, норм, ритуалів 


Контактність 
здатність до встановлення позитивних 


соціальних контактів 


*розроблено автором 
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АНОТАЦІЯ 


 


Наукова робота під шифром “Оцінювання персоналу”. 


Грамотно побудована система оцінки кадрів виконує ряд функцій, які 


полягають у впливі на мотивацію співробітників, підвищенні продуктивності 


і якості праці, плануванні професійного розвитку і кар'єри, підвищення 


кваліфікаційних характеристик, прийнятті кадрових рішень про винагороду, 


просування і звільнення. 


Необхідною складовою вирішення поставлених задач є спрямованість 


на посилення обґрунтованості управлінських кадрових рішень, що актуалізує 


питання застосування методичного інструментарію вибору ефективних та 


дієвих методів оцінювання персоналу організації. 


Об’єктом дослідження є процес організації оцінювання персоналу 


підприємства сфери послуг. Предметом дослідження є теоретично-


методичні засади та практичні аспекти організації процесу оцінювання 


персоналу на підприємстві. 


Метою дослідження є наукове обґрунтування теоретико-методичних 


засад і прикладних інструментів та засобів організації оцінювання персоналу 


підприємств сфери послуг. З урахування визначеної мети в роботі поставлено 


та вирішено такі завдання: 


 узагальнити теоретичні погляди та встановити концептуальний зміст 


поняття «оцінювання персоналу»; 


 охарактеризувати основні цілі та етапи процесу оцінювання персоналу; 


 здійснити аналіз методичних засад оцінювання персоналу підприємств 


сфери послуг; 


 здійснити аналіз діючої системи оцінювання персоналу підприємства ТОВ 


«ПФ-У»;; 


 сформувати методичні рекомендації обґрунтування вибору методів 


оцінювання кандидатів на вакантну посаду; 


 розробити алгоритм оцінювання персоналу підприємства сфери послуг на 


основі компетентнісного підходу. 


У процесі дослідження використовувались загальнонаукові та 


спеціальні методи синтезу і системного аналізу (для обґрунтування змісту 


поняття «оцінювання персоналу» та визначення його цілей та етапів 


реалізації); системного аналізу та теоретичного узагальнення (для здійснення 


аналізу існуючих методів оцінювання персоналу); статистичного аналізу та 


експертних опитувань (для надання характеристики діючій системі 


оцінювання персоналу); групування, системного та порівняльного аналізу, а 


також багатокритеріального аналізу (для формування методичних 


рекомендацій щодо обґрунтування вибору метолів оцінювання персоналу; та 


розробки алгоритму оцінювання персоналу на основі компетентнісного 


підходу).  


Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні 


теоретико-методичних підходів та практичних рекомендацій щодо 
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удосконалення процесів оцінювання персоналу підприємств сфери послуг. 


Зокрема в роботі набули подальшого розвитку методичні рекомендації щодо 


обґрунтування вибору методів оцінювання кандидатів на вакантну посаду на 


засадах багатокритеріального аналізу (метод головного критерію, метод 


TOPSIS) за визначеними критеріями а саме: ймовірність успіху заходу; рівень 


витрат на реалізацію; рівень сприйняття працівниками; час на реалізацію 


заходу; рівень складності впровадження; рентабельність заходу; ризиковість 


заходу. 


Апробація результатів дослідження проводилась на: 


 Міжнародній науково-практичній конференції “Актуальні проблеми 


економіки, обліку, фінансів та права: теорія і практика”  22 


грудня 2020 року, м. Полтава, де була представлена доповідь на тему: 


«Оцінювання персоналу сфери послуг на основі компетентнісного 


підходу». 


 У фаховому виданні «Ефективна економіка» №12, 2020, де було 


опубліковано статтю «Обґрунтування вибору методів оцінювання 


персоналу організації сфери послуг: методичний підхід». 


Робота складається зі вступу, чотирьох розділів, висновків, списку 


використаних джерел і додатків. Основний обсяг роботи – 30 сторінок; 


робота містить 5 рисунків, 16 таблиць; список використаних джерел (80 


найменувань), 9 додатків. 


Ключові слова: персонал, оцінювання персоналу, методи оцінки, 


багатокритеріальний аналіз, компетентнісний підхід. 
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АНОТАЦІЯ
Загальна характеристика роботи. У рамках даної роботи було


запропоновано авторський підхід до оцінювання рівня розвитку менеджменту
персоналу як складової економічної безпеки підприємства. Розглянуто теоретичні
основи взаємозв’язку менеджменту персоналу у системі забезпечення економічної
безпеки підприємства, узагальнено основні підходи до оцінки рівня розвитку
відповідної складової, запропоновано методику розрахунку рівня розвитку
управління персоналом, на основі використання засобів таксономічного аналізу,
проведено відповідне оцінювання на прикладі КП «Промінь».


Актуальність обраної теми дослідження обумовлена деструктивними
тенденціями розвитку макроекономічного середовища на фоні загальних процесів
ерозії національного інтелектуально-кадрового потенціалу, що підсилює
важливість розробки діагностичного інструментарію для вітчизняних підприємств
з метою своєчасної ідентифікації та елімінації загроз у сфері управління персоналом
підприємства.


Об’єктом дослідження є оцінювання рівня розвитку менеджменту персоналу
як складової економічної безпеки підприємства.


Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та
практичних підходів щодо вдосконалення оцінки рівня розвитку менеджменту
персоналу підприємства як складової економічної безпеки на прикладі КП
«Промінь».


Метою дослідження є обґрунтування авторського підходу до покращення
методики оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу як складової системи
забезпечення економічної безпеки підприємства на прикладі КП «Промінь».
Відповідно до визначеної вище мети було поставлено та виконано такі завдання:


1. Розглянуто теоретичні аспекти оцінки рівня розвитку менеджменту
персоналу у їх взаємозв’язку із системою забезпечення економічної безпеки
підприємства, визначено основні теоретичні підходи до проведення такої оцінки.


2. Обґрунтовано авторський підхід до вдосконалення методики оцінки
розвитку управління персоналу підприємства як складової економічної безпеки.
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3. Проведено оцінку рівня розвитку менеджменту персоналу на основі


запропонованого авторського підходу (на прикладі КП «Промінь»), проаналізовано
отримані результати та визначено загальні напрями покращення.


Для реалізації перерахованих вище завдань було використано широкий
спектр методів дослідження, зокрема у межах теоретичної частини роботи
використовувалися аналітичний, синтетичний, абстрактно-логічний, гіпотетико-
дедуктивний та метод систематизації; у ході обґрунтування авторського підходу
було використано метод класифікації, табличний та коефіцієнтний метод;
здійснення розрахунків за пропонованим підходом потребувало використання
економіко-статистичних методів, методів економіко-математичного та
таксономічного аналізу.


Інформаційною базою дослідження дані бухгалтерського, статистичного та
оперативного обліку, а також відповідних форм звітності КП «Промінь»; наукові
дослідження вітчизняних та зарубіжних вчених за обраним напрямом.


Наукова новизна одержаних результатів, полягає у розробці авторського
бачення щодо покращення методичних підходів оцінки розвитку менеджменту
персоналу підприємства з позицій його економічної безпеки.


Практичне значення одержаних результатів, полягає у формуванні
прикладної методики щодо оцінки рівня розвитку управління персоналом.
Отримані результати позитивно зарекомендували себе у процесі впровадження, що
підтверджується відповідним актом впровадження КП «Промінь» №2256.


Апробація результатів наукових досліджень. Результати проведеного
дослідження були опубліковані у статтях наукових фахових видань України:
фаховий науковий журнал «Підприємництво та інновації» (випуск № 7, 2019) та
фахове наукове видання «Агросвіт» (випуск № 22, 2019 рік; випуск № 5, 2020 рік).
Окрім цього, результати дослідження були представлені у рамках ХVІІІ
Міжнародної наук.-практ. конф. «Розвиток підприємництва як фактор росту
національної економіки», а також I Всеукраїнської науково-практичної конференції
студентів, аспірантів і молодих вчених «Управління персоналом в інституційній
економіці».
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ВСТУП


Сучасні умови ведення господарської діяльності вимагають від ринкових


суб’єктів застосування виключних підходів до організації ефективного


функціонування господарських систем. Одним з останніх явищ, що дало старт


трансформаційним процесам та потужним структурним зрушенням в економіці стала


пандемія коронавірусної хвороби, що поставила підприємницький сектор у нові


економічні та соціальні реалії функціонування, актуалізувавши проблематику


ефективної адаптації виробничих та управлінських систем до низки обмежень


епідеміологічного та економічного характеру. Більш того, окрім згаданих обмежень,


загостренню піддалися існуючі структурні протиріччя розвитку національної


економіки, що лише поглибило кризу фінансово-економічного стану більшості


вітчизняних підприємницьких суб’єктів.


Однак, окрім розбалансування фінансово-господарського стану, підприємства


зіткнулися з потужними соціальними викликами, адже пандемічні умови змусили


кардинально переглянути існуючі підходи до менеджменту персоналу, починаючи з


особливостей організації трудового процесу, закінчуючи питаннями оптимізації


кількісного та якісного складу персоналу підприємств та перегляду встановлених


цільових показників розвитку. Логічним наслідком, описаної ситуації, стало


розбалансування ринку праці, що виявилося у збільшенні кількості осіб, які втратили


роботу, а також обмеженістю працедавців у розмірах базових окладів та обсягів


мотиваційних заходів матеріального характеру. Додамо, що відповідні явища


відбуваються на фоні деструктивних процесів інтелектуальної міграції населення.


Виходячи з цього, в умовах наявності великої кількості загроз зовнішнього


середовища, які набули перманентного характеру, пріоритетом підприємств стає


підтримка стабільного функціонування, одним з ключових факторів досягнення якого


є ефективний менеджмент персоналу, основу якого складає методичний


інструментарій. Саме тому, актуальним є вдосконалення існуючих методів оцінки


рівня менеджменту персоналу у напрямку модифікації традиційних підходів на основі


теорії економічної безпеки підприємства.
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РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОЦІНКИ РІВНЯ РОЗВИТКУ


МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ ЯК СКЛАДОВОЇ ЕКОНОМІЧНОЇ БЕЗПЕКИ


1.1 Сутнісна характеристика менеджменту персоналу у системі


забезпечення економічної безпеки підприємства


В сучасних умовах, однією з ключових елементів забезпечення стабільного та


ефективного функціонування підприємства є система економічної безпеки.


Традиційно, систему економічної безпеки підприємства розглядають у


структурно-функціональному розрізі, розподіляючи її на фінансову, техніко-


технологічну, кадрову, інтелектуальну, екологічну, силову, політико-правову та


інформаційну складові. Однією з ключових місць серед яких посідає саме кадрова


складова. Для більш ґрунтовного розуміння, узагальнено представимо основні її


елементи у вигляді логіко-структурної схеми системи забезпечення кадрової


складової економічної безпеки підприємства, зображеної на рис. 1.1.


Рис. 1.1 – Логіко-структурна схема системи забезпечення кадрової складової
економічної безпеки підприємства


Джерело: авторська розробка


Об’єкти: персонал підприємства, інформаційні
ресурси, соціально-трудові відносини.
Суб’єкти: власники, акціонери, керівний
менеджмент, персонал, служба безпеки, інші
зацікавлені особи
Мета: забезпечення оптимального використання
кадрового потенціалу підприємства, своєчасного
попередження, ідентифікації та нейтралізації
пов’язаних з ним загроз.
Завдання: - забезпечення стабільного, ефективного
та безперебійного функціонування підприємства;
- забезпечення належної режимності інформації;
-забезпечення фізичної безпеки та достойних умов
праці для персоналу підприємства;
- моніторинг та оцінка показників ефективності.
Принципи: - системності;
- комплексності;
- релевантності;
- стабільності;
- безперервності;
- конфіденційності;
- інтегрованості;
- економічної ефективності;
- законності.


Методичний апарат оцінки рівня розвитку
кадрової складової економічної безпеки


підприємства
(представляє собою сукупність методів та


інструментів проведення попередньої оцінки
поточного стану кадрової безпеки підприємства,
моніторингу та оцінки потенційних загроз як
зовнішнього, так і внутрішнього середовища


функціонування підприємства)


Методичний апарат управління кадрової
складової економічної безпеки підприємства


(представляє собою сукупність методів та
інструментів, що реалізують себе у вигляді
конкретних заходів націлених на своєчасну


превенцію, ідентифікацію та елімінацію загроз
стабільному та ефективному функціонуванню
підприємства; підбір відповідних методів та


інструментів здійснюється на основі результатів
попередньо проведеної оцінки загрози на яку
орієнтоване те чи інше управлінське рішення)


ВНУТРІШНІ ЗАГРОЗИ БЕЗПЕЧНОГО ФУНКЦІОНУВАННЯ


ЗОВНІШНІ ЗАГРОЗИ БЕЗПЕЧНОГО ФУНКЦІОНУВАННЯ


С
ис
т
ем
а 
ка
др
ов
ої


бе
зп
ек
и 
пі
дп
ри
єм
ст


ва


Вн
ут


рі
ш
нє


 с
ер
ед
ов
ищ


е
пі
дп
ри
єм
ни
ць
ко
ї с
т
ру
кт


ур
и


Зо
вн
іш
нє


 с
ер
ед
ов
ищ


е
ф
ун
кц
іо
ну
ва
нн
я 
пі
дп
ри
єм
ст


ва







7
На сьогодні, велика кількість економічних досліджень та наукових публікацій


присвячена дослідженню питань управління людськими ресурсами в компаніях,


оскільки менеджмент персоналу відіграє вкрай важливу роль у формуванні


конкурентних переваг організації. Більш того, ефективний менеджмент персоналу


дозволяє підвищити продуктивність праці та посилити ефективність реагування


персоналу організації на зміни[1, с. 661]. Саме тому, ефективне управління кадровим


потенціалом підприємства з врахуванням його безпекових параметрів є важливим


аспектом забезпечення його стабільного функціонування.


Важливість розгляду питань менеджменту персоналу з позицій економічної


безпеки обумовлена прямим та опосередкованим впливом на відповідні процеси


загроз внутрішнього та зовнішнього характеру, які можуть бути спричинені як


некоректними діями самого персоналу підприємства, так і виникати внаслідок


помилок в управлінні.


До загроз внутрішнього походження відносять: ризики неправомірного


використання або заволодіння персоналом майна підприємства; нецільове


використання ресурсів підприємства; низький рівень корпоративної культури;


неефективність системи підбору кадрів та мотивації працівників; витік службової


інформації або інформації, що представляє комерційну таємницю і т.д.


Загроз зовнішнього походження становлять: форс-мажорні обставини;


недобросовісні або агресивні методи боротьби за кадрові ресурси наявних на ринку


праці підприємств-конкурентів; фізичний або моральний тиск на працівників


підприємства ззовні і т.д.


Таким чином, описані вище загрози кадрової безпеки підприємства акцентують


увагу на важливості формування та використання методологічного апарату оцінки


рівня розвитку менеджменту персоналу із залученням критеріїв економічної безпеки


з метою:


1. Попередження негативних впливів на господарську систему підприємства,


джерелом яких можуть виступати внутрішні та зовнішні загрози, пов’язані з


персоналом підприємства.
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2. Формування науково обґрунтованої основи для побудови методологічного


інструментарію управління кадровим потенціалом підприємства, та подальшого


визначення інструментів керування відповідними ризиками.


Отже, можна стверджувати, що з одного боку, кадрова складова є вкрай


важливим елементом системи забезпечення економічної безпеки підприємства, а з


іншого, менеджмент персоналу як окремий управлінський напрям потребує


використання безпекових підходів для максимізації показників ефективності даного


функціонального напрямку діяльності та підприємницької структури загалом.


1.2 Особливості здійснення оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу


підприємства


Оцінка рівня розвитку менеджменту персоналу підприємства є вкрай важливим


процесом, адже як згадувалося попередньо, результати такої оцінки слугують


основою для прийняття відповідних управлінських рішень. Однак, особливості даної


оцінки визначаються функціональними характеристиками управлінської діяльності,


притаманними даній складовій, адже забезпечення об’єктивності та


репрезентативності, отриманих результатів, напряму залежить від розуміння


основних задач, які постають у рамках даного функціонального напряму. Саме тому,


визначимо основні елементи змістового наповнення управлінської діяльності через,


які реалізується процес менеджменту персоналу:


¾ створення належного мотиваційного середовища протікання трудових


процесів, сприятливого для максимальної реалізації трудового потенціалу


працівників;


¾ формування механізмів запобігання недобросовісної трудової поведінки та


дисциплінарних порушень на підприємстві;


¾ розробка заходів перешкоджання конкурентним діям, націленим на схиляння


найбільш цінних кадрів підприємства до зміни місця працевлаштування;


¾ організаційно-штатна політика: планування потреби в трудових ресурсах,


формування структури і штату, призначення, створення резерву, переміщення[2];
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¾ формування напрямів соціального розвитку підприємства[3, с.244];


¾ моніторинг стану та динаміки розвитку кон’юнктури ринку праці як


потенційного джерела інформації для формування ключових вимог та параметрів, що


використовуються для пошуку та підбору персоналу підприємства.


На даний час широкого розповсюдження набувають системи електронного


менеджменту персоналу (E-HRM), що дозволяють надати процесу управління


персоналом більшої гнучкості, покращити стратегічні та витратні параметри такої


діяльності, підсилити процес прийняття рішень, зменшити час реагування, знизити


навантаження на управлінський персонал та поліпшити якість обслуговування


клієнтів [4, с. 8].


На основі визначених заходів управлінської діяльності, якими власне,


представлений менеджмент персоналу, можна сформувати базові напрямки за якими


здійснюється оцінка рівня розвитку відповідної складової:


1. Оцінка рівня мотивованості праці передбачає перевірку відповідності


первинної цільової спрямованості мотиваційних заходів отриманим результатам їх


впровадження, а також визначення доцільності застосовуваних заходів мотивації.


2. Оцінка індивідуальних показників трудової ефективності включає в себе


контрольні заходи з перевірки кількісних та якісних параметрів виконання


поставлених перед працівником виробничих або управлінських завдань.


3. Оцінка ефективності системи пошуку та підбору персоналу передбачає


аналіз результатів роботи існуючої системи залучення кадрових ресурсів, а також


планування перспективного рівня потреби у залученні персоналу.


4. Оцінка ефективності розподілу персоналу передбачає аналіз руху


працівників в середині підприємства, починаючи з питань раціональності розподілу


працівників за підрозділами, закінчуючи прийнятою системою кар’єрного зростання.


5. Оцінка швидкості та якості адаптації нового персоналу характеризує якісні


параметри організаційної культури підприємства у контексті їх можливостей до


забезпечення швидкого пристосування працівників до нових трудових умов.
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Таким чином, можна підсумувати, що широкий спектр управлінських функцій


покладених на систему менеджменту персоналу, обумовлює наявність відповідного


ряду напрямків проведення оцінки ефективності такої діяльності, кожен з яких є


важливим елементом при проведенні загальної оцінки рівня розвитку менеджменту


персоналу підприємства, однак їх відбір для здійснення відповідного аналізу є


індивідуальним для кожного підприємства.


1.3 Методичні підходи до оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу


підприємства


Існує декілька методичних підходів, які формують основу для побудови


методики оцінювання рівня розвитку персоналу підприємства. При цьому, варто


зазначити, що кожен з них підпорядковується певним цілям аналітичного


дослідження, тобто залежно від об’єкту та завдань проведення оцінки за її основу


може бути покладено як один, так і декілька методичних підходів. Основними


методичними підходами до оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу


підприємства можна виділити наступні.


Системний підхід базується на розумінні менеджменту персоналу та кадрової


політики загалом, як елемента функціональної структури взаємопов’язаних складових


управлінської діяльності підприємства, які формують відповідну господарську


систему, тобто рівень розвитку управління персоналом виражається через


співвідношення результативних параметрів кадрової та інших взаємопов’язаних


функціональних складових.


Процесний підхід використовується для оцінки ефективності організації


менеджменту персоналу за окремими функціональними та управлінськими


напрямками діяльності підприємства, для вирішення відповідних локальних проблем.


Витратний підхід використовує у якості основного критерію ефективності та


рівня розвитку менеджменту персоналу відносні показники залучення фінансових


ресурсів на окремі напрямки даної діяльності, а також співвідношення виділених
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коштів за окремими напрямками мотиваційної або соціальної політики підприємства


та отриманих фінансових результатів від їх реалізації.


Цільовий підхід базується на визначенні ступеня досягнутості та рівня


релевантності поставлених завдань реальному кадровому потенціалу.


Соціальноорієнтований підхід, який останнім часом набув широкого


застосування, особливо серед великих транснаціональних корпорацій, в основу якого


покладено концепцію соціально-відповідального бізнесу; даний підхід дозволяє


сформувати оціночні параметри діяльності компанії як соціально-відповідального


економічного суб’єкта.


Стратегічний підхід базується на дослідженні відповідності способів реалізації


та результатів діяльності з управління персоналом організації поставленим


підприємством стратегічних орієнтирів, як у їх кількісному вираженні, так і щодо їх


якісного втілення (відповідність заявленим  принципам організаційної культури).


Безпековий підхід полягає в розробці методики оцінки рівня розвитку


менеджменту персоналу підприємства шляхом розгляду його базових параметрів у


якості факторів впливу на економічну захищеність підприємства та врахуванні


потенційних впливів зміни таких параметрів на її рівень; тобто аналізу піддається


поточний стан безпеки кадрової складової, а також наявність необхідного потенціалу


для попередження та ефективної протидії можливим загрозам стабільності такого


положення, їх впливу на загальний рівень економічної безпеки підприємства.


Отже, описані методичні підходи демонструють наявність широкого


різноманіття можливостей оцінювання рівня розвитку менеджменту персоналу,


водночас, актуалізуючи питання формування такої методики, яка б дозволила


забезпечити найбільш комплексну оцінку даного напрямку без втрати об’єктивності


та можливостей до застосування отриманих результатів.
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РОЗДІЛ ІІ. ФОРМУВАННЯ МЕТОДИКИ ОЦІНКИ РІВНЯ РОЗВИТКУ


МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ ЯК СКЛАДОВОЇ ЕКОНОМІЧНОЇ БЕЗПЕКИ


ПІДПРИЄМСТВА


2.1 Аналіз факторів впливу на стан та перспективи розвитку процесів


управління персоналом підприємства


Основою формування будь-якої методики оцінювання є в першу чергу, критерії


які виступають реперною точкою відносно якої здійснюються подальші розрахунки


та фіксуються якісні та кількісні результати проведеної оцінки. В свою чергу, базою


для розробки критеріїв та аналітичних ознак оцінки є ідентифікація факторів, що


впливають на об’єкт оцінки та аналіз найбільш впливових із них з метою подальшого


вибору конкретних аналітичних показників, які слугуватимуть вихідними даними для


здійснення розрахунків та враховуватимуть попередньо отриману інформацію.


Виходячи з цього, визначимо основні фактори які впливають на стан та


перспективи розвитку процесів управління персоналом підприємства. Задля реалізації


даної задачі пропонуємо використати традиційний розподіл факторів відповідно до


джерела їх походження, тобто на екзо- та ендогенні.


Екзогенні фактори характеризують зовнішні впливи на розвиток менеджменту


персоналу підприємства, при цьому їх поява, хід протікання та ступінь впливу


знаходиться поза площиною керованості та контролю керівного менеджменту


підприємства, тобто можливість протидії таким явищам або співіснування з ними


залежить від розвинутості адаптаційних якостей підприємства та наявного рівня


безпекових параметрів.


Ендогенні фактори відповідають впливам, продукованим результатами


протікання внутрішньоорганізаційних процесів та явищ, при цьому, міра керованості


таких факторів є протилежною екзогенним, адже повністю знаходиться у компетенції


керівництва організації.


Найбільш впливові екзогенні фактори впливу на стан та перспективи розвитку


менеджменту персоналу подані у таблиці 2.1 нижче.
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Таблиця 2.1


Екзогенні фактори впливу на рівень розвитку менеджменту персоналу
Група факторів Характерні прояви


Фінансово-
економічні


1. Загальний стан макроекономічного середовища, існуюча динаміка та
прогнозовані значення базових макроекономічних показників.
2. Тенденції зміни інфляційної динаміки та рівень диференційованості у
доходах населення, що слугує основою для формування купівельної
спроможності.
3. Діяльність центрального банківського регулятора у питаннях побудови
кредитно-грошової та валютної політики держави, що виявляє себе у
маніпулюванні обліковою ставкою, зміною підходів до встановлення
валютного курсу і т.д.).
4. Зміни податкового законодавства, особливо у частині розміру ставок, що
визначають обсяг відповідних утримань із заробітної плати.
5. Державні підходи забезпечення та пріоритизації фінансування різних рівнів
системи освіти, спеціалізованих програм розвитку.
6. Рівні ключових фінансових параметрів державної системи соціального
захисту за забезпечення (соціальні гарантії, обсяги соцвиплат і т.д.).
7. Показники рівня якості життя та розвитку соціальної інфраструктури.


Кон’юнктурні


1. Тип ринку на якому функціонує підприємство, що у багатьох аспектах є
визначальним фактором щодо домінуючих на ринку форм зайнятості,
кваліфікаційних вимог, наявності та рівню конкуренції між претендентами на
вакантні посади, ставленням та особливостями організації політики
управління персоналом з боку менеджменту підприємств, характер
конкурентної поведінки у процесі боротьби за цінний кадровий ресурс для
організації.
2. Стан ринку праці, що характеризується співвідношенням показників попиту
та пропозиції робочої сили, яке в свою чергу, впливає на можливості до
залучення необхідних кадрів, а також фінансових ресурсів необхідних для
цього.
3. Стан та перспективи галузі у якій функціонує підприємство, що визначає
ступінь мотивованості працівників, щодо продовження кар’єри у даній сфері
зайнятості та їх зацікавленості до її зміни.


Техніко-
технологічні


1. Розвиток технічних та технологічних можливостей контролю індивідуальної
продуктивності працівників, інтегрованих у загальні електронні системи
управління підприємством.
2. Розвиток систем автоматизації окремих функцій менеджменту персоналу,
зокрема поширення систем E-HRM (Electronic Human Resource Management).
3. Популяризація онлайн-платформ пошуку роботи.
4. Посилення впливу соціальних мереж відповідної орієнтації (LinkedIn).


Політико-
правові


1. Основні регуляторні положення національного законодавства, що
регламентує трудові відносини.
2. Стабільність національного інституційного ландшафту, що впливає на
більшість аспектів пов’язаних зі сферою кадрового менеджменту, починаючи
від можливостей захисту власних законних інтересів засобами судової
системи, закінчуючи розповсюдженістю практик непотизму при прийомі на
роботу.
3. Ступінь зарегульованості галузі функціонування підприємства.
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Продовження таблиці 2.1


Соціокультурні


1. Показник рівня освіченості населення, якості та застосовуваності тих
навичок та кваліфікаційних компетенцій, що надаються вітчизняними
закладами освіти різного рівня.
2. Ступінь впливу медійного середовища на окремі види зайнятості.
3. Набуття широкого поширення та застосування у бізнес-практиці провідних
підприємств основних положень концепції корпоративної соціальної
відповідальності.
4. Вплив масової культури на формування колективних уявлень про окремі
види зайнятості, а також ступінь їх статусності в суспільстві.
5. Рівень громадської свідомості та впливовість громадської думки на
діяльність підприємницьких структур, зокрема у  кадровій сфері.
6. Поширеність явища інтелектуальної міграції трудових ресурсів.


Природно-
екологічні


1. Природнє середовище функціонування підприємства, що визначається
впливом місцерозташування та відповідних йому природно-кліматичних умов
на привабливість працевлаштування на підприємство.
2. Екологічні впливи пов’язані з діяльністю та їх можливий вплив на фізичне
та психологічне здоров’я персоналу.


Джерело: побудовано автором на основі [5, 6, 7]


Варто зазначити, що більшість факторів екзогенного характеру мають


опосередкований характер по причині наявності специфічних особливостей у


взаємодії зовнішнього середовища функціонування підприємства та його персоналу


(в даному випадку згадану взаємодію варто розуміти лише у контексті соціально-


трудових відносин у які вступає робітник працевлаштовуючись на певну посаду, а не


сукупність взаємозв’язків із зовнішнім середовищем, які виникають у працівника поза


робочим часом), які виявляють себе у тому, що вплив таких факторів на персонал


реалізується через внутрішнє управлінське середовище підприємства у якості його


реакції на вплив відповідного зовнішнього фактору.


Найбільш впливові ендогенні фактори впливу на стан та перспективи розвитку


менеджменту персоналу подані у таблиці 2.1 нижче.


Таблиця 2.2


Ендогенні фактори впливу на рівень розвитку менеджменту персоналу
Група


факторів Характерні прояви


Організаційні


Ефективність розподілу персоналу підприємства між структурними підрозділами
відповідно до наявних кадрових потреб, порядок пошуку, відбору та прийняття на
роботу нових співробітників, наявність та дієвість системи адаптації нових
працівників, рівень забезпеченості підприємства трудовими ресурсами, наявні
санітарно-гігієнічні, ергономічні естетичні умови праці, які визначають комфорт та
сприяють максимізації результатів праці персоналу, своєчасність виплати зарплати.
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Продовження таблиці 2.2


Мотиваційні
Характеризується ефективністю розробленої на підприємстві системи стимулів
та мотивів праці; якісних та кількісних параметрів співвідношення матеріальних
та нематеріальних засобів мотивації.


Кваліфікаційні


Відповідність реальної кваліфікації персоналу займаним посадам, загальний
рівень інтелектуального потенціалу персоналу, наявність програм навчання,
перекваліфікації та інших видів професійно-кваліфікаційного розвитку
персоналу підприємства.


Результативні


Використання систем відслідковування індивідуальної продуктивності
працівників, порядок диференціації додаткової матеріальної винагороди
відповідно до трудового внеску, наявність системи та графіку атестації
працівників, відповідність темпів зростання винагороди росту результативних
показників праці, рівень трудової дисципліни.


Соціальні


Наявність заходів націлених на соціальний розвиток працівників підприємства,
тімбілдінгу, покращення психологічного клімату, політики стимулювання
креативності та творчого підходу, рівень залученості працівників до системи
управління підприємством.


Корпоративні


Рівень розвитку корпоративної культури та фіксація відповідних положень у
офіційних документах підприємства, прийнятий стиль керівництва,
справедливість системи розподілу повноважень та відповідальності, стратегічне
планування розвитку кадрового потенціалу.


Джерело: побудовано автором на основі [8, 9, 10]


Таким чином, представлений аналіз факторів екзогенного та ендогенного


характеру дозволяє здійснити подальший вибір аналітичних ознак за якими буде


побудована методика оцінювання рівня розвитку менеджменту персоналу


підприємства.


2.2 Вибір та обґрунтування аналітичних ознак для проведення оцінки рівня


розвитку менеджменту персоналу


На основі проведеного аналізу факторів впливу на рівень розвитку персоналу


підприємства пропонуємо обрати аналітичні ознаки у вигляді відповідних конкретних


показників, які дозволяють отримати об’єктивну інформацію щодо стану розвитку


кадрового менеджменту та враховують вищезазначені фактори. Окрім цього,


пропонуємо розширити методичну площину оцінки, провівши розрахунки за


показниками сприятливості зовнішнього середовища розвитку управління


персоналом. Вибір та обґрунтування вищезгаданих аналітичних ознак представлено


нижче у вигляді таблиці 2.3.
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Таблиця 2.3


Вибір та обґрунтування показників для проведення оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу
Назва показника Методика розрахунку Характер впливу Обґрунтування


Показники оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу підприємства


Коефіцієнт плинності кадрів Відношення чисельності звільнених до
середньооблікової чисельності персоналу Дестимулюючий


Характеризує ступінь маневреності персоналу
підприємства, а також можливості організації до
забезпечення комфортних психологічних та
фізіологічних умов праці.


Коефіцієнт інтелектуального
рівня працівників


Частка висококваліфікованих працівників у
кваліфікаційній структурі чисельності
персоналу


Стимулюючий
Характеризує рівень інтелектуального
потенціалу підприємства у частині його кадрової
складової забезпечення.


Коефіцієнт стабільності кадрів
Частка працівників, що постійно працюють
на підприємстві (більше року) у загальній
чисельності


Стимулюючий
Характеризує ступінь постійності наявного
кадрового складу працівників підприємства,
трудову лояльність персоналу підприємства.


Коефіцієнт фізичного старіння
кадрів


Співвідношення працівників пенсійного та
передпенсійного віку у структурі
чисельності


Дестимулюючий


Характеризує частину персоналу підприємства,
що має знижені порівняно з іншими
працівниками фізичні та кваліфікаційні
параметри, які потенційно впливають на
результативні показники ефективності.


Коефіцієнт укомплектованості
кадрами


Співвідношення фактичної чисельності до
чисельності згідно штатного розпису Стимулюючий Характеризує рівень достатності забезпеченості


існуючих кадрових потреб підприємства.


Питома вага атестованих
співробітників


Частка атестованих працівників у загальній
чисельності Стимулюючий


Показує індивідуальні трудові навички якої
частини працівників були піддані оцінці
впродовж аналізованого періоду.


Темп зростання продуктивності
праці


Співвідношення рівня продуктивності праці
аналізованого періоду з попереднім Стимулюючий


Характеризує динаміку росту одного з основних
показників виробничої ефективності персоналу
та підприємства в цілому.


Фондоозброєність працівників Відношення вартості основних фондів до
середньооблікової чисельності персоналу Стимулюючий


Характеризує обсяг основних фондів у
вартісному вираженні, що припадає на одного
працівника.


Частка новачків, які працюють
більше 1 року, з числа
прийнятих протягом 2 років


Відношення кількості працівників, які
працюють більше року серед тих, що були
прийняті протягом двох років


Стимулюючий


Характеризує ефективність системи адаптації
прийнятого персоналу, що оцінюється
готовністю працівника продовжити трудові
відносини з підприємством


Коефіцієнт співвідношення
середньомісячної заробітної
плати працівників організації
до середнього рівня по галузі у
регіоні (коефіцієнт мотивації)


Відношення середнього рівня заробітної
плати по підприємству до аналогічного
показника, що характеризує середній рівень
оплати праці по галузі в якій провадить
діяльність аналізоване підприємство


Стимулюючий


Характеризує ступінь матеріальної
мотивованості працівників щодо збереження
робочого місця на аналізованому підприємстві за
рахунок порівняння наявної середньої зарплати
на підприємстві до середнього розміру виплат по
галузі.
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Продовження таблиці 2.3


Коефіцієнт співвідношення
середньомісячної заробітної
плати працівників організації і
в регіоні


Відношення середнього рівня заробітної
плати по підприємству до аналогічного
показника, що характеризує середній рівень
оплати праці по регіону в якому провадить
діяльність аналізоване підприємство


Стимулюючий


Характеризує схильність працівників
підприємства до збереження наявного робочого
місця порівняно з можливістю повної зміни
трудової сфери зайнятості, виходячи із більш
прийнятних матеріальних умов у інших сферах
економіки.


Співвідношення темпів
зростання продуктивності праці
та заробітної плати


Розраховується співвідношенням темпу
росту продуктивності праці до темпу росту
середнього рівня заробітної праці по
підприємству


Стимулюючий


Дозволяє співставити та встановити
об’єктивність зростання заробітної плати на
підприємств на основі порівняння темпів її росту
з динамікою результативних показників
функціонування виробничої системи.


Показники оцінки рівня сприятливості зовнішнього середовища розвитку менеджменту персоналу підприємства


Коефіцієнт плинності кадрів в
галузі


Співвідношення чисельності звільнених
працівників до кількості зайнятих
працівників на підприємствах галузі


Дестимулюючий
Характеризує ступінь маневреності,
притаманний працівникам конкретної галузі,
дозволяє оцінити схильність працівників до
зміни робочого місця


Коефіцієнт співвідношення
середньої заробітної плати у
галузі та по середньої
заробітної плати у регіоні


Відношення середнього рівня заробітної
плати по підприємствам галузі до
аналогічного показника, що характеризує
середній рівень оплати праці по регіону в
якому провадить діяльність аналізоване
підприємство


Стимулюючий


Дозволяє охарактеризувати ступінь
мотивованості працівників не лише в контексті
зміни місця роботи у межах галузі, а оцінюючи
ступінь привабливості переходу в іншу сферу
трудової зайнятості


Коефіцієнт фіскального
навантаження на нараховану
заробітну плату


Відношення суми утриманих податків та
зборів до обсягу нарахованої заробітної
плати


Дестимулюючий
Дозволяє охарактеризувати суму податкових
утримань у загальній структурі фонду оплати
праці робітників підприємства, оцінюючи вплив
податкових факторів на рівень оплати праці


Коефіцієнт фіскального
навантаження на оплату праці
після сплати податків та
обов’язкових внесків


Відношення суми утриманих податків та
зборів до обсягу нарахованої заробітної
плати за мінусом обсягу сплаченого податку
на доходи фізичних осіб та утриманого
соціального внеску


Дестимулюючий
Характеризує рівень необхідної податкових
витрат (податкового навантаження) на
підприємство, що припадає на одиницю
виплаченої заробітної плати


Частка ринку галузі на ринку
праці


Відношення кількості зайнятих працівників
на підприємствах галузі до загальної
кількості зайнятого населення


Стимулюючий
Характеризує місткість галузі з точки зору
кількості трудових ресурсів необхідних до
залучення задля її функціонування


Частка підприємства на ринку
Частка реалізованих підприємством товарів
або послуг у вартісному вираженні до
загального обсягу реалізації ринку


Стимулюючий
Дозволяє охарактеризувати присутність та
ринкову вагу підприємства серед підприємств-
конкурентів, привабливість працевлаштування


Джерело: побудовано автором на основі [11, 12, 13]
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Отже, вибір представлених вище аналітичних ознак проведення дослідження


дозволяє реалізувати фінальний етап розробки методики оцінки рівня розвитку


персоналу підприємства, який полягає у виборі інструментів, використання яких


дозволить узагальнити, співставити та інтерпретувати отримані результати за


розрахунками показників рівня розвитку менеджменту персоналу підприємства.


2.3 Застосування інструменту таксономічного аналізу як складової


методики оцінювання рівня розвитку менеджменту персоналу


У рамках даної роботи у якості методичної основи розробленого підходу до


проведення оцінювання рівня розвитку менеджменту персоналу пропонується


використання інструменту таксономічного аналізу.


Математичною базою даного методу аналізу є процес визначення таксономічної


(евклідової) відстані між певними точками багатовимірного простору, при цьому,


розмірність такого простору задається низкою аналітичних ознак, що характеризують


об’єкт дослідження. Варто додати, що з метою забезпечення репрезентативності


отриманих розрахунків даним методом передбачено здійснення попередньої


стандартизації (нормування) показників, тобто приведення їх до порівняного вигляду,


що дозволяє проводити співставлення різнорідних показників незалежно від їх


типологічної приналежності (абсолютні/відносні, натуральні/вартісні і т.д.), що


відкриває додаткові можливості у проведенні дослідження та забезпеченні повноти


кінцевого інтегрального показника.


Основною перевагою застосування таксономічного аналізу для проведення


оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу підприємства є можливість до


залучення широкого спектру аналітичних ознак, які характеризують об’єкт


дослідження з подальшим визначенням інтегрального показника, що дозволяє


пріоритизувати розвиток даного управлінського напрямку, кількісно та якісно


оцінивши відхилення поточного стану від еталонного.


Далі, детально розглянемо основні етапи проведення таксономічного аналізу, їх


коротку характеристику та математичну інтерпретацію відповідних дій (рис. 2.1).
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Рис. 2.1 – Детальний опис проведення таксономічного аналізу рівня розвитку менеджменту персоналу
підприємства


Джерело: побудовано автором на основі [14, 15, 16]
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аналітичних ознак
має ґрунтуватися на
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такої ознаки на
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менеджменту
персоналу
підприємства, тобто
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етапу
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подальших
обчислень
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аналітичної ознаки
відповідно до її
еталонного значення,
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показники значення
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ступінь відхилення
ознаки від
еталонного рівня, тим
самим оцінюючи
рівень відповідних
резервів зростання.


6. Розрахунок
інтегрального
показника дозволяє
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менеджменту
персоналу
підприємства від
еталонного за всіма
ознаками
одночасно, тим
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отриманих
результатів
обчислень,
ідентифікація
причин та
напрямків
підвищення
поточного рівня
розвитку
менеджменту
персоналу
підприємства.


ХАРАКТЕРИСТИКА ЕТАПІВ ТАКСОНОМІЧНОГО АНАЛІЗУ
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Узагальнюючи вищевикладене, у рамках даного дослідження пропонується


використання наступного методичного підходу до оцінювання рівня розвитку


менеджменту персоналу підприємства із застосуванням інструменту таксономічного


аналізу:


1. Аналіз внутрішнього та зовнішнього середовища функціонування


підприємства у контексті ідентифікації відповідних впливів на рівень розвитку


менеджменту персоналу підприємства.


2. Виокремлення ключових факторів вплив яких є найбільш відчутним на


динаміці розвитку політики підприємства у сфері кадрового управління.


3. Формування системи показників аналізу виокремлених факторів.


4. Проведення таксономічного аналізу у двох напрямках: аналіз рівня розвитку


менеджменту персоналу підприємства та оцінки рівня сприятливості зовнішнього


середовища відповідним процесам розвитку.


5. Аналіз отриманих показників рівня розвитку менеджменту персоналу


підприємства та його зіставлення з показником сприятливості зовнішнього


середовища, що відображатиме з одного боку, ретроспективну ефективність


використання можливостей зовнішнього середовища, а з іншого, співмірність наявних


внутрішніх резервів розвитку кадрового управління та потенційних зовнішніх


можливостей до зростання.


6. Розробка напрямків та управлінських заходів щодо покращення поточного


рівня розвитку менеджменту персоналу підприємства.


Отже, даним методичним підходом пропонується визначення рівня розвитку


менеджменту персоналу шляхом виокремлення ключових факторів впливу на даний


процес як внутрішнього, так і зовнішнього характеру; визначення найбільш


впливових аналітичних ознак, які характеризують внутрішній стан та сприятливість


зовнішнього середовища; на основі відповідних показників проведення


таксономічного аналізу з подальшим зіставленням та інтерпретацією результатів.







21
РОЗДІЛ ІІІ. ПРИКЛАДНЕ ЗАСТОСУВАННЯ МЕТОДИКИ


ОЦІНЮВАННЯ РІВНЯ РОЗВИТКУ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ НА


ОСНОВІ ТАКСОНОМІЧНОГО АНАЛІЗУ НА ПРИКЛАДІ КП «ПРОМІНЬ»


3.1 Загальна характеристика та аналіз розвитку менеджменту персоналу


підприємства КП «Промінь» на основі традиційного підходу


У якості підприємства, яке було обрано для прикладного застосування


пропонованого даною роботою методичного підходу є КП «Промінь».


Основним напрямком економічної діяльності КП «Промінь» є організація


шкільного харчування у закладах середньої освіти Святошинського району м. Києва,


а також ряді медичних закладів та установах соціального забезпечення. Власником


підприємства є Святошинська районна в м. Києві державна адміністрація.


Організаційна структура досліджуваного підприємства представлена


адміністративним апаратом (збутовий та кадровий відділ, бухгалтерія, економічний


відділ), підрозділами виробничого спрямування, а також виробничими секціями


розташованими у їдальнях шкіл, котрі обслуговує КП «Промінь». На даний момент,


підприємство обслуговує 36 з 48 закладів середньої освіти Святошинського району, а


в цілому даний ринок представлений у межах десяти районів м. Києва та охоплює 427


закладів загальної середньої освіти у яких навчається 128 700 учнів. Переважною


формою власності підприємств, що надають свої послуги на даному ринку є


комунальна.


Далі, пропонуємо застосувати традиційний підхід до оцінювання розвитку


кадрового управління, який базується на використання коєфіцієнтного методу, тобто


вибору аналітичних показників і подальшого аналізу отриманих результатів їх


розрахунку; задля цього використаємо ряд показників визначених у таблиці 2.3, а


результати представимо у таблиці 3.1 нижче.


Таблиця 3.1


Аналіз рівня розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь»


Показник Значення показника по роках
2015 2016 2017 2018 2019


Коефіцієнт плинності кадрів 0,055 0,051 0,020 0,057 0,024
Коефіцієнт інтелектуального рівня працівників 0,804 0,848 0,829 0,837 0,864
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Продовження таблиці 3.1


Коефіцієнт стабільності кадрів 0,960 0,939 0,946 0,957 0,976
Коефіцієнт фізичного старіння кадрів 0,141 0,111 0,117 0,081 0,063
Коефіцієнт укомплектованості кадрами 0,971 0,961 0,976 0,986 0,972
Питома вага атестованих співробітників 0,754 0,485 0,629 0,656 0,704
Темп зростання продуктивності праці 1,135 1,396 1,174 1,129 1,049
Фондоозброєність працівників 8,930 8,518 7,739 7,170 6,917
Частка новачків, які працюють більше 1 року, з
числа прийнятих протягом 2 років 1,000 0,800 0,875 0,889 0,833


Коефіцієнт співвідношення середньомісячної
заробітної плати працівників організації до
середнього рівня по галузі у регіоні (коефіцієнт
мотивації)


0,897 0,872 0,886 0,929 0,946


Коефіцієнт співвідношення середньомісячної
заробітної плати працівників організації і в
регіоні


0,439 0,419 0,438 0,462 0,434


Співвідношення темпів зростання
продуктивності праці та заробітної плати 0,931 1,118 0,889 0,906 0,979


Джерело: складено автором на основі розрахунків


Представлені вище показники свідчать, про стабілізацію тенденцій до


підвищеного рівня плинності кадрів КП «Промінь», що підтверджується відповідним


значенням показника у 2019 році (0,024). Також має місце високий рівень


укомплектованості штату (97,2 %), при цьому, більшість працівників регулярно


проходять атестацію. Варто також відзначити перманентне падіння рівнів


фондоозброєності, однак причиною таких тенденцій є політика підприємства у сфері


управління виробничим потенціалом, а не менеджменту персоналу. Разом з тим,


відзначимо, що середній рівень зарплати КП «Промінь» майже досягає


середньогалузевого, утім, порівнюючи відповідний показник із середнім по регіону


(м. Київ) бачимо, що КП «Промінь» не досягає і половини середнього рівня. Проте,


варто наголосити, що низькі значення заробітної плати є типовими для галузі


організації харчування, порівняно з іншими галузями економіки, що і створює


відповідні відмінності між показниками, які оперують середньогалузевими та


регіональними показниками у якості бази порівняння. Помітною тенденцією,


видається прискорений, порівняно з темпами росту продуктивності праці, темп росту


заробітної платні по підприємству.
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Таким чином, представлений аналіз, демонструє, що незважаючи на можливість


застосування коефіцієнтного методу для аналізу рівня розвитку менеджменту


персоналу, зокрема для вибіркового аналізу окремих трендів динаміки, даний підхід


відзначається констативністю та неможливістю більш глибокої конкретизації


наявного стану та потенційних напрямків його покращення. Саме тому, доцільним є


застосування, пропонованого даною роботою методичного підходу з використання


інструменту таксономічного аналізу.


3.2 Аналіз рівня розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь» на основі


використання підходів таксономічного аналізу


На основі вищевикладених результатів проведеного дослідження у рамках якого


проаналізовано основні фактори впливу на рівень розвитку менеджменту персоналу,


обрано та обґрунтовано відповідні аналітичні ознаки, а також проведено розрахунки


їх значень, то виходячи із пропонованої у п.п. 2.3 послідовності проведення оцінки,


це дає можливість переходу до безпосереднього використання таксономічного аналізу


для визначення показника рівня розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь».


Проведення таксономічного аналізу буде здійснено у двох напрямках:


1. Оцінка рівня розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь».


2. Оцінка рівня сприятливості зовнішнього середовища розвитку менеджменту


персоналу КП «Промінь».


Для початку сформуємо матрицю спостережень, визначимо вплив обраних


аналітичних ознак (стимулюючий (+) /дестимулюючий (–)) та розрахуємо їх середні


значення, а також визначимо показник середньоквадратичного відхилення для


здійснення подальших розрахунків. Результати проведення відповідних операцій,


представлені у таблиці 3.2.


Таблиця 3.2


Матриця спостережень оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу КП


«Промінь»


Показник Значення показника по роках Тип
впливу xjсер σj2015 2016 2017 2018 2019


Коефіцієнт плинності кадрів 0,055 0,051 0,020 0,057 0,024 - 0,041 0,016
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Продовження таблиці 3.2


Коефіцієнт інтелектуального рівня
працівників 0,804 0,848 0,829 0,837 0,864 + 0,837 0,020


Коефіцієнт стабільності кадрів 0,960 0,939 0,946 0,957 0,976 + 0,956 0,012
Коефіцієнт фізичного старіння кадрів 0,141 0,111 0,117 0,081 0,063 - 0,103 0,027
Коефіцієнт укомплектованості
кадрами 0,971 0,961 0,976 0,986 0,972 + 0,973 0,008


Питома вага атестованих
співробітників 0,754 0,485 0,629 0,656 0,704 + 0,645 0,091


Темп зростання продуктивності праці 1,135 1,396 1,174 1,129 1,049 + 1,177 0,117
Фондоозброєність працівників 8,930 8,518 7,739 7,170 6,917 + 7,855 0,769
Частка новачків, які працюють більше
1 року, з числа прийнятих протягом 2
років


1,000 0,800 0,875 0,889 0,833 + 0,879 0,068


Коефіцієнт співвідношення
середньомісячної заробітної плати
працівників організації до середнього
рівня по галузі у регіоні (коефіцієнт
мотивації)


0,897 0,872 0,886 0,929 0,946 + 0,906 0,027


Коефіцієнт співвідношення
середньомісячної заробітної плати
працівників організації і в регіоні


0,439 0,419 0,438 0,462 0,434 + 0,439 0,014


Співвідношення темпів зростання
продуктивності праці та заробітної
плати


0,931 1,118 0,889 0,906 0,979 + 0,965 0,082


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.1


Далі, сформуємо стандартизовану матрицю, тобто матрицю аналогічну


попередній, утім її елементи попередньо стандартизуємо та визначимо еталонні


значення аналітичних ознак (табл. 3.3).


Таблиця 3.3


Стандартизована матриця оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу


КП «Промінь»


Показник Значення показника по роках Еталонні
значення2015 2016 2017 2018 2019


Коефіцієнт плинності кадрів 0,859 0,564 -1,355 0,992 -1,060 -1,355
Коефіцієнт інтелектуального рівня
працівників -1,626 0,591 -0,367 0,034 1,368 1,368


Коефіцієнт стабільності кадрів 0,335 -1,307 -0,748 0,104 1,616 1,616
Коефіцієнт фізичного старіння кадрів 1,390 0,309 0,526 -0,779 -1,445 -1,445
Коефіцієнт укомплектованості кадрами -0,298 -1,490 0,382 1,585 -0,178 1,585
Питома вага атестованих співробітників 1,192 -1,767 -0,178 0,111 0,643 1,192
Темп зростання продуктивності праці -0,356 1,876 -0,022 -0,408 -1,090 1,876
Фондоозброєність працівників 1,398 0,862 -0,150 -0,891 -1,219 1,398
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Продовження таблиці 3.3


Частка новачків, які працюють більше 1 року, з
числа прийнятих протягом 2 років 1,774 -1,169 -0,065 0,139 -0,679 1,774


Коефіцієнт співвідношення середньомісячної
заробітної плати працівників організації до
середнього рівня по галузі у регіоні (коефіцієнт
мотивації)


-0,339 -1,237 -0,719 0,826 1,468 1,468


Коефіцієнт співвідношення середньомісячної
заробітної плати працівників організації і в
регіоні


0,032 -1,386 -0,060 1,725 -0,312 1,725


Співвідношення темпів зростання
продуктивності праці та заробітної плати -0,410 1,859 -0,918 -0,709 0,178 1,859


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.2


Розраховані стандартизовані значення ознак та встановлені еталонні значення


дозволяють обчислити показники математичного очікування, середньоквадратичного


відхилення аби на їх основі  розрахувати показник максимальної відстані від еталону


Результати розрахунків подано у табл. 3.4.


Таблиця 3.4


Розрахунок проміжних показників оцінки рівня розвитку менеджменту


персоналу КП «Промінь»
Показник Значення


M(di0) 6,39861007
σ0 0,77955823
d0 8,73728476


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.3


Проведені розрахунки дозволяють визначити фінальний інтегрований показник


оцінки рівня розвитку персоналу КП «Промінь». Зазначимо, що у практиці


застосування таксономічного аналізу виділяють два підходи – традиційний та


модифікований. Відповідно до першого кінцевим показником виступає оцінка


ступеня відхилення стану об’єкта оцінки від еталонного, а у межах другого, шляхом


додаткових обчислень встановлюють показник оцінки рівня розвитку. У рамках


даного дослідження було застосовано модифікований таксономічний аналіз, що


відповідає поставленій меті та завданню дослідження. Результати проведених


розрахунків представлені у таблиці 3.5.
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Таблиця 3.5


Розрахунок показника оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу КП


«Промінь»


Показник Значення показника по роках
2015 2016 2017 2018 2019


di0 6,58448203 7,750395 6,393286 5,596143 5,668745
ci


* 0,75360735 0,887048 0,731725 0,64049 0,648799
Ci 0,24639265 0,112952 0,268275 0,35951 0,351201


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.3-3.4


Таким чином, подані у табл. 3.5 розрахунки свідчать, що рівень розвитку


менеджменту персоналу КП «Промінь» знаходиться нижче середнього (35,1 %), разом


з тим, відзначимо, що протягом аналізованого періоду спостерігається позитивна


динаміка зростання даного показника.


Далі, проведемо аналогічні обчислення за другим напрямком оцінки, а саме


оцінки рівня сприятливості зовнішнього середовища розвитку менеджменту


персоналу КП «Промінь».


Побудуємо матрицю спостережень попередньо ідентифікованих аналітичних


ознак, визначимо тип їх впливу, розрахуємо середні значення даних показників, а


також обчислимо значення середньоквадратичного відхилення, що використовується


на наступних етапах оцінки. Порядок розрахунку даних показників подано у табл. 3.6.


Таблиця 3.6
Матриця спостережень оцінки рівня сприятливості зовнішнього
середовища розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь»


Показник Значення показника по роках Тип
впливу xjсер σj2015 2016 2017 2018 2019


Коефіцієнт плинності кадрів в
галузі 0,607 0,593 0,776 0,743 0,773 - 0,698 0,081


Коефіцієнт співвідношення
середньої заробітної плати у
галузі та по середньої
заробітної плати у регіоні


0,490 0,481 0,494 0,498 0,459 + 0,484 0,014


Коефіцієнт фіскального
навантаження на нараховану
заробітну плату


0,444 0,598 0,427 0,443 0,480 - 0,478 0,062


Коефіцієнт фіскального
навантаження на оплату праці
після сплати податків та
обов’язкових внесків


0,740 0,996 0,712 0,738 0,800 - 0,797 0,104
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Продовження табл. 3.6


Частка ринку галузі на ринку праці 0,024 0,026 0,025 0,025 0,028 + 0,025 0,001
Частка підприємства на ринку 0,094 0,087 0,087 0,084 0,077 + 0,086 0,005


Джерело: складено автором на основі розрахунків


Наступним етапом є розрахунок стандартизованих значень для формування


відповідної матриці та визначення еталонних значень (табл. 3.7).


Таблиця 3.7
Стандартизована матриця оцінки рівня сприятливості зовнішнього
середовища розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь»


Показник Значення показника по роках Еталонні
значення2015 2016 2017 2018 2019


Коефіцієнт плинності кадрів в галузі -1,124 -1,297 0,955 0,549 0,918 -1,297
Коефіцієнт співвідношення середньої
заробітної плати у галузі та по
середньої заробітної плати у регіоні


0,383 -0,239 0,696 0,986 -1,827 0,986


Коефіцієнт фіскального
навантаження на нараховану
заробітну плату


-0,548 1,922 -0,822 -0,575 0,023 -0,822


Коефіцієнт фіскального
навантаження на оплату праці після
сплати податків та обов’язкових
внесків


-0,548 1,922 -0,822 -0,575 0,023 -0,822


Частка ринку галузі на ринку праці -1,113 0,422 -0,673 -0,367 1,731 1,731
Частка підприємства на ринку 1,514 0,178 0,178 -0,267 -1,604 1,514


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.6


Використовуючи стандартизовані значення аналітичних ознак та визначені їх


еталонні рівні, можемо розрахувати показники математичного очікування та


середньоквадратичного відхилення, а на їх основі визначити показник максимальної


відстані від вищезгаданих еталонних рівнів. Результати обчислень подано у табл. 3.8.
Таблиця 3.8


Розрахунок проміжних показників оцінки рівня сприятливості
зовнішнього середовища розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь»


Показник Значення
M(di0) 3,842
σ0 0,731
d0 6,034


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.7


Розрахуємо кінцеві показники оцінки рівня сприятливості зовнішнього


середовища розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь» на основі
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модифікованого таксономічного аналізу. Відповідні розрахунки подано нижче у


табл. 3.9.


Таблиця 3.9
Розрахунок показника оцінки рівня сприятливості зовнішнього


середовища розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь»


Показник Значення показника по роках
2015 2016 2017 2018 2019


di0 2,937 4,479 3,566 3,332 4,896
ci


* 0,487 0,742 0,591 0,552 0,811
Ci 0,513 0,258 0,409 0,448 0,189


Джерело: розраховано автором на основі табл. 3.7-3.8


Відповідно до представлених результатів, можна констатувати про наявність


суперечливої динаміки зміни стану зовнішнього середовища розвитку менеджменту


персоналу. Дана ситуація пояснюється впливом системних кризових явищ на стан


ринку праці та галузі в якій функціонує підприємство. Зазначимо, що оцінка


поточного рівня сприятливості зовнішнього середовища свідчить про його вкрай


низький рівень (18,9 %).


Отже, проведені розрахунки відповідно до запропонованого методичного


підходу оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь» дозволяє


інтерпретувати отримані значення та сформувати основні напрямки підвищення рівня


даного показника.


3.3 Інтерпретація отриманих результатів аналізу та формування загальних


напрямів підвищення рівня розвитку менеджменту персоналу КП «Промінь»


Заключним етапом проведення оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу


КП «Промінь» відповідно до запропонованого методичного підходу є інтерпретація


отриманих результатів та розробка напрямків їх перспективного зростання.Саме тому


для початку проаналізуємо динаміку розрахованих показників розвитку графічно


зобразивши її на рис. 3.1.
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Рис. 3.1 – Динаміка показників розвитку менеджменту персоналу та
сприятливості зовнішнього середовища КП «Промінь»


Джерело: побудовано автором на основі табл. 3.5, 3.9


Представлений графік, наочно демонструє залежність розвитку кадрового
менеджменту КП «Промінь» під дією факторів зовнішнього середовища, про що
свідчать аналогічні зміни спрямованості динаміки обох показників протягом
досліджуваного періоду. Разом з тим, зазначимо, що попри наявність такої залежності
її вплив не є домінуючим, а загальна динаміка розвитку КП «Промінь» у даному
напрямку є стабільною з незначною тенденцією до зростання, про що свідчить ріст
аналізованого показника підприємства протягом 2016-2018 року, а у 2019 році, навіть
попри ускладненість зовнішній умов підприємству вдалося втримати даний показник
на рівні 35,1 %.


З метою забезпечення більш повного розгляду пропонуємо зіставити оціночні
показники з динамікою чистого прибутку КП «Промінь» задля розуміння впливу
аналізованих явищ на рівень результативності підприємства рис. 3.2.


Рис. 3.2 – Динаміка показників оцінки рівня розвитку менеджменту
персоналу та чистого КП «Промінь»


Джерело: побудовано автором на основі табл. 3.5, 3.9







30
Співставлення показників рівня розвитку управління персоналу підприємства та


чистого прибутку дозволяє стверджувати, що незважаючи на зафіксований у 2019


року показник рівня розвитку на рівні нижче середнього, КП «Промінь» має стійку


тенденцію до зростання, що відповідним чином корелює з ростом показників чистого


прибутку підприємства.


Таким чином, на основі запропонованого та використаного методичного


підходу щодо оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу на прикладі КП


«Промінь» можна сформувати наступні напрямки зростання підприємства у питаннях


менеджменту персоналу:


¾ розширення програм переатестації працівників КП «Промінь» з метою


підвищення темпів нарощення продуктивності праці;


¾ впровадження додаткових заходів націлених на поліпшення


адаптаційного періоду для нового персоналу, що пояснюється високою плинністю


кадрів як на галузевому рівні, так і на рівні підприємства;


¾ налагодження співпраці з економічним відділом з метою вирішення


проблеми перманентного падіння рівня фондоозброєності (при відносно сталій


кількості персоналу), що посилюється вкрай низьким співвідношенням середньої


зарплати по підприємству та в регіоні, що в перспективі може мінімізувати резерви


підприємства до зростання продуктивності праці – як виробничі, так і кадрові, що в


свою чергу, негативним чином відобразиться на фінансовому стані та


платоспроможності КП «Промінь».


Отже, проведене дослідження дозволяє стверджувати, що рівень менеджменту


персоналу досліджуваного підприємства КП «Промінь» знаходиться на рівні нижче


середнього (35,1%), проте, підприємство володіє достатнім потенціалом до


забезпечення стабільного розвитку менеджменту персоналу, незважаючи на низький


рівень сприятливості зовнішнього середовища (18,9%), що підтверджується


відповідною динамікою показників чистого прибутку.
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ВИСНОВКИ


У результаті проведеного дослідження було обґрунтовано авторський підхід
щодо вдосконалення методики оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу з
позицій забезпечення економічної безпеки підприємства на прикладі КП «Промінь».
Підсумовуючи отримані результати дослідження, можна зробити наступні висновки:


1. Розглянуто теоретичні аспекти взаємозв’язку понять менеджменту персоналу
та економічної безпеки підприємства, а також важливості їх комплексного розгляду у
питаннях оцінки розвитку господарської структури. Охарактеризовано ключові
особливості проведення оцінки рівня розвитку менеджменту персоналу та виділено
основні підходи (системний, процесний, витратний, цільовий, соціальноорієнтований,
стратегічний, безпековий).


2. Сформовано авторський підхід до методики оцінювання рівня розвитку
менеджменту персоналу підприємства, що заснований на використанні
таксономічного підходу та оцінюванні у якості аналітичних ознак факторів не лише
внутрішнього, а й зовнішнього середовища. Визначено основні фактори внутрішнього
(організаційні, мотиваційні, кваліфікаційні, результативні, соціальні, корпоративні,)
та зовнішнього (фінансово-економічні, кон’юнктурні, техніко-технологічні, політико-
правові, соціокультурні, природно-екологічні) середовища розвитку. На основі
визначений факторів виділено ключові аналітичні ознаки здійснення оцінки рівня
розвитку менеджменту персоналу та сприятливості зовнішнього середовища.
Описано етапи здійснення таксономічного аналізу та особливості його застосування у
рамках запропонованого авторського оціночного підходу.


3. На основі запропонованого підходу проведено оцінку рівня розвитку
менеджменту персоналу на прикладі КП «Промінь». Встановлено, що відповідний
показник розвитку досліджуваного підприємства знаходиться на рівні нижче
середнього (35,1%), водночас, сприятливість середовища знаходиться на низькому
рівні (18,1%). Динаміка показника розвитку КП «Промінь» залишається стабільною з
незначними тенденціями до зростання. Рекомендованими заходами є повна
переатестація персоналу, покращення системи адаптації, а також ініцювання
вирішення питань виробничо-фінансового характеру, що напряму впливають на
рівень розвитку менеджменту персоналу підприємства.
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ВСТУП


Актуальність обраної теми  полягає в тому, що в наш час з розвитком


науково-технічного прогресу у різноманітних галузях економічної діяльності,


поява нових, модернізованих та унікальних технологій, товарів та послуг


веде до того, що в таких умовах підприємству необхідно швидко та якісно


реагувати задля задоволення потреб споживачів. Тому для того щоб


підприємство залишалося конкурентоздатним на ринку, необхідно


забезпечити якісний розвиток свого персоналу.


Все більша кількість працівників бажають розвиватися не лише


професійно, а й творчо, духовно та емоційно на робочому місці. Отже,


питання забезпечення даної потреби працівників потребує створення якісної


системи управління розвитком персоналу на  підприємстві.


Підприємство повинно сприяти розвитку найманих працівників


оскільки це сприяє підвищенню продуктивності праці на підприємстві. І саме


здатність підприємства навчати персонал і розвиватися швидше за своїх


конкурентів є джерелом його соціальних, стратегічних та економічних


переваг.


Дуже важливими були внески у дослідження розвитку персоналу на


підприємстві таких вчених як Кичко І.І., Кібанов А.Я, Н. Том, Грузіна А.І,


Дериховська В.І, Лисенко Ю.Г, Шекшня Н.Н, Єрмошин О.М, Федорова Н.В,


Мінченкова О.Ю. та інші вчені


Метою роботи є обґрунтування напрямків вдосконалення системи


управління розвитком персоналу компанії.


Для досягнення цієї мети необхідно вирішити такі завдання:


- розглянути сутність та основні підходи до вдосконалення системи


управління персоналом;


- виявити та охарактеризувати фактори ефективності розвитку


персоналу на підприємстві;
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- розкрити методологічні засади формування системи управління


розвитком персоналу на підприємстві;


- діагностувати систему управління персоналом компанії;


- визначити основні проблеми в системі розвитку персоналу;


- обґрунтування напрями вдосконалення системи розвитку працівника


на підприємстві;


- оцінити ефективність запропонованих заходів.


Використані методи дослідження: наукової абстракції, аналізу та


синтезу, системний підхід, логічний, монографічний для обґрунтування


теоретичних і практичних рекомендацій щодо удосконалення системи


управління розвитком персоналу; групування, формування таблиць, діаграм,


графіків – для наочного подання результатів теоретичних й практичних


досліджень; порівняльний та аналізу – для визначення динаміки основних


показників діяльності підприємства протягом 2018-2019 років; економіко-


математичного прогнозування та наукового узагальнення для аналізу


запропонованих заходів.


Практичне значення отриманих результатів, представлених у роботі,


полягає в обґрунтуванні пропозицій щодо вдосконалення системи управління


розвитком персоналом ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ».


Структура роботи: робота складається зі вступу, трьох розділів,


висновків, списку використаної літератури та додатків. Загальний обсяг


роботи сторінок.
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ


1.1. Сутність управління та підходи до розвитку персоналу


підприємства


Ефективне функціонування кожної організації завжди залежить від


рівня розвитку її працівників. Тому, на сучасному ринку, який стрімко


розвивається, кожній організації необхідно постійно вкладати великі ресурси


та зусилля для підвищення кваліфікації та розвитку своїх працівників.


Існує багато підходів до визначення поняття розвиток персоналу.


Наприклад, Н. Том вважає, що система розвитку працівників - це


цілеспрямований набір освітніх, інформаційних та специфічних для роботи


елементів, які допомагають підвищити кваліфікацію працівників компанії


відповідно до розвитку підприємства та потенціалу та нахилів працівників


[1]. Зустрічається також  твердження, що розвиток персоналу - це


організаційно-економічна діяльність, що проводиться відділом управління та


розвитку персоналу, і включає навчання, перепідготовку та підвищення


кваліфікації працівників [2].


На нашу думку, розвиток персоналу - це організований процес


безперервного навчання робітників у професійній сфері, який одночасно


готує їх до виконання нових завдань, просування по кар’єрних сходах,


створює резерв управлінського персоналу та покращує соціальну структуру


персоналу. Головними інструментами розвитку працівників є їх оцінка,


здійснення атестації та адаптації. Також, включає планування кар’єри для


кожного працівника та систему мотивації розвитку.


Важливим елементом розвитку персоналу є також профорієнтація в


організації, а також в навчальних закладах. За це організація отримає


працівника високого рівня. Загалом, обов’язковим елементом розвитку


персоналу є розроблення системи мотивації, як моральної, так і матеріальної.
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Розвиток персоналу оранізації також залежить від ряду таких понять як


«освіта», «професійне навчання персоналу» і «професійно-кваліфікаційне


просування персоналу» (рис. 1.1)


Рисунок 1.1 – Поняття, що стосуються розвитку персоналу


підприємства


Джерело: побудовано автором за [3].


Управління розвитком персоналу слугує ефективному використанню


трудового потенціалу кожної особи, підвищує її соціальну та професійну


мобільність, виступає засобом протидії масовому безробіттю та відіграє


важливу роль у підготовці працівників до здійснення технологічної та


структурної перебудови галузей економіки. Це має позитивний вплив на


збільшення обсягу та оновлення асортименту товарів чи послуг, покращує


фінансові результати організації. У таких умовах розвиток працівників є


однією з найважливіших сфер раціонального функціонування будь-якої


організації та її конкурентоспроможності на ринку.


В Україні спостерігається трансформація економічних відносин, що


вимагає нового підходу та ефективних методів управління, які забезпечать
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конкурентоспроможність, швидку реакцію та адаптацію до мінливого


середовища, а також стійкий економічний та соціальний розвиток організації


в довгостроковій перспективі. Досягти цього можливо лише за допомогою


чітко спланованої і розробленої стратегії, яка є головною в стратегічному


управлінні будь-яким підприємством.


Загальновідомо, що стратегія управління працівниками - це одна з


функціональних стратегій оргінізації, логічне продовження створення


стратегічного управління для комплексної роботи з персоналом. Це


підтверджується чітким, практичним співвідношенням між стратегічними


рішеннями щодо діяльності компанії та системою управління персоналом [4].


Тому зазначена стратегія, як одна з основних функціональних стратегій


підприємства, дозволяє забезпечити певні цілі організації (рисунок 1.2).


Рисунок 1.2 – Цілі, які здатна забезпечити стратегія управління


персоналом


Джерело: побудовано автором


Стратегічне управління персоналом - це управління процесом


формування конкурентного трудового потенціалу підприємства з


урахуванням змін у його зовнішньому та внутрішньому середовищі, що
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відбуваються або можуть відбутися в майбутньому, що дозволяє


підприємству вижити, розвиватися та досягти своїх цілей в кінцевому


підсумку [5].


У науковій літературі трапляються різні, часом навіть протилежні


трактування сутності поняття "стратегія управління персоналом", але


найбільш ефективне визначення наводить А. Кібанов, визначаючи стратегію


управління працівниками як « ..розроблений керівництвом організації


пріоритетний, якісно визначений напрям дій, необхідний для досягнення


довгострокових цілей зі створення високопрофесійного, відповідального та


згуртованого колективу, що враховує стратегічні завдання підприємства і


його ресурсні можливості…» [4]. Отже, стратегія управління персоналом


повинна бути спрямована на побудову конкурентоспроможних людських


ресурсів, забезпечення їх постійного розвитку та ефективного використання з


урахуванням стратегічних цілей підприємства, результатів аналізу його


сильних і слабких сторін, зміни факторів навколишнього середовища та


ресурсного потенціалу.


Крім того, процес створення стратегії управління персоналом повинен


здійснюватися з урахуванням впливу внутрішніх факторів зовнішнього


середовища, можливих змін, а також результатів аналізу сильних і слабких


сторін потенціалу співробітників компанії [6].


Складовою системи стратегічного управління часто є система


збалансованих показників, яка є комплексним інструментом управління


показниками, що забезпечують досягнення стратегічних цілей.


Впроваджуючи їх та порівнюючи досягнуті результати із запланованими,


можна оцінити ефективність впровадження стратегічної системи управління


на підприємстві.


З огляду на вищевикладене, хотілося б зазначити, що стратегічне


управління персоналом – багаторівневий та комплексний процес визначення


довгострокових напрямів роботи персоналу та забезпечення реалізації
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стратегічних цілей з метою формування, розвитку та ефективного


використання працівників компанії.


Розуміння об’єктивної необхідності розвитку співробітників вимагає


виявлення основних вигод, які отримує як працівник, так і компанія в цілому


від ефективної реалізації цього процесу. До таких переваг належать


підвищена цінність висококваліфікованих спеціалістів, гарантоване


працевлаштування, перспектива формування та реалізації зростаючої


кар’єри, висока адаптованість та максимальна підготовка персоналу для


перспективних завдань; мотивація та задоволення від роботи, здатність


визначати перспективних працівників та менеджерів, створюючи якість та


ефективний резерв персоналу; використання передових технологій, значне


поліпшення якості товарів і послуг, що підтримає конкурентні позиції


компанії, швидке реагування кваліфікованого персоналу на зміни в


навколишньому середовищі та потреби споживачів, підвищить ефективність


компанії, постійне вдосконалення та розвиток.


Таким чином, загальна стратегія визначає пріоритети та визначає


напрямки розвитку компанії на майбутнє, а стратегія розвитку персоналу в


свою чергу визначає персонал, з яким професійним рівнем та в якій кількості


підприємство потребує рівня ефективності щодо досягнення стратегічних


цілей.


1.2 Вплив рівня розвитку персоналу на діяльність підприємства


Сучасний стан розвитку економіки ставить нові підвищені вимоги до


якості робочої сили на виробництві, її конкурентоспроможності. Професійне


навчання персоналу — один з найважливіших заходів активної політики


зайнятості населення, що сприяє досягненню стабільного економічного


зростання, активно впливає на профілактику масового безробіття з-поміж


зайнятих працівників, забезпечує збереження і розвиток трудового


потенціалу суспільства.
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Розвиток персоналу становить комплексний системно організований


процес безперервних якісних змін у професійно-кваліфікаційному рівні


працівника завдяки здобуттю та вдосконаленню корпоративних, професійних


і поведінкових груп компетентностей, що забезпечить досягнення


стратегічних цілей діяльності підприємства завдяки більш якісному


виконанню працівником поставлених завдань [7]. Усвідомлення потреби


розвитку персоналу дозволяє сформувати основні переваги, які отримає як


власне працівник, так і підприємство в цілому. До таких переваг, на думку


Грузіної А.І. та Дериховської В.І. [7], слід віднести гарантовану зайнятість та


цінність висококваліфікованих співробітників; перспективу стрімкого


просування «кар'єрними сходами»; адаптивність та максимальну підготовку


персоналу до різноманітних завдань та загроз; належну мотивацію та


задоволеність роботою; постійну підтримку співробітників з боку


керівництва та менеджерів; можливість виявлення перспективних


працівників та менеджерів, формування кадрового резерву; швидке


реагування персоналу на зміни навколишнього середовища та потреби


споживачів; підвищення ефективності та економічної доцільності для


підприємства процесу безперервної підготовки та розвитку вже працюючого


персоналу, ніж залучення нових співробітників.


Ю. Лисенко стверджує, що механізм розвитку працівників


підприємства повинен складатися з наступних етапів: формування цілей та


задач розвитку персоналу підприємства; розробка моделей розвитку


підприємства та оцінка ефективності системи розвитку персоналу. Причому


останній має включати, окрім планування та підготовки розвитку персоналу,


реалізації розвитку та контролю за ним, налагоджену систему


інформаційного забезпечення управління персоналом, яка здатна органічно


поєднати можливості, інтереси, мотиви працівників з цілями, завданнями та


проектами, виконання яких є необхідним для підприємства та прийнятої


практики управління персоналом [8].
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У свою чергу, С. Шекшня та Н. Єрмошин вважають, що професійний


розвиток персоналу дійсно може стати успішним лише за умови


впровадження на підприємстві професійного навчання, планування та


розвитку кар'єри співробітників підприємства, планування та підготовки


резерву керівників та системи виявлення і розвитку молодих працівників з


лідерським потенціалом [9].


Н. Федорова та О. Мінченкова вважають, що функція розвитку


персоналу повинна складатися з наступних комплексних функцій


управління: виявлення трудового потенціалу підприємства; ділової оцінки


персоналу; управління кар'єрою робітників; їх професійного навчання;


формування кадрового резерву керівництва підприємства [10].


Запропоновані напрями розвитку персоналу повинні реалізовуватися у


межах підприємства залежно від цілей, специфіки діяльності. Оскільки саме


від того, наскільки правильно проведено оцінку персоналу (з'ясовано


здібності, можливості та перспективні цілі і завдання працівника), а також


визначено стратегічні цілі підприємства залежатиме ефективна діяльність


підприємства. З огляду на це, невід'ємною умовою розкриття та нарощування


кадрового потенціалу є належна матеріально-технічна база підприємства, яка


повинна допомогти працівникам у практичному освоєнні отриманих знань та


всіляко сприяти нагромадженню нових [11].


Таким чином, підвищення продуктивності праці, збереження


конкурентоспроможності підприємства стають можливим лише за умови


впровадження та ефективної реалізації процесу розвитку персоналу, який, у


свою чергу, потребує значних капіталовкладень. Інвестиції підприємства у


професійний розвиток своїх співробітників не тільки збільшать внесок


кожного працівника в досягнення цілей підприємства та покращать фінансові


результати діяльності, але й сприятимуть створенню позитивного клімату на


підприємстві, підвищать мотивацію працівників, відданість підприємству.
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2 ОРГАНІЗАЦІЯ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ НА ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ»


2.1 Фінансово-економічна характеристика та аналіз персоналу


підприємства ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ»


ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ – сучасний представник


хлібопекарської галузі. Підприємства компанії оснащені


високотехнологічним обладнанням для виробництва хліба і булочних виробів


на будь-який смак. Секрет смачного та корисного продукту полягає у


злагодженій роботі спеціалістів, які відмінно управляються технікою і


професійно виконують свою ділянку роботи.


За свій невеликий період існування філіал виріс у об’ємах, на даний час


середньодобова кількість продукції, яка доставляється по всій Чернігівській


області становить 15 тон. Продукцію замовляють, як великі торгові мережі,


супермаркети, так і невеликі магазини та держані установи (через тендер).


Товариство має перевізників, які відвозять продукцію до замовника.


Всього автопарк налічує 32 одиниць.


Асортимент продукції нараховує близько 250 найменувань, що


включають різноманітні сорти хліба, сушки, пряники, печиво, булочки,


рогалики, тістечка, торти та короваї, виготовлені під торговою маркою


«Київхліб».


Проаналізуємо динаміку активів та пасивів підприємства (табл. 2.1).


На основі отриманих розрахунків, можемо зробити висновок, що у 2019


році необоротні активи збільшилися на 50028 тис. грн, оборотні на 87160 тис.


грн, власний капітал на 4501 тис. грн, а поточні забов’язання та забезпечення


на 69533 тис. грн.
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Таблиця 2.1 – Динаміка активів та пасивів філіалу


ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ»


Показники Роки Відхилення
2018 2019 Абсолютне Відносне, %


Актив
Необоротні активи,
тис.грн 13216 63244 50028 478,5


Обортні активи, тис.грн 32540 119700 87160 367,9
Пасив


Власний капітал, тис.грн 2463 6964 4501 282,7
Довгострокові
забов’язання і
забезпечення


- - - -


Поточні забов’язання і
забезпечення, тис.грн 43203 112736 69533 260,9


Джерело: побудовано автором на основі додатків


Щоб дізнатися детальніше про підприємство, розглянемо основні


економічні показники виробничо-господарської діяльності (див. табл. 2.2).


Таблиця 2.2 - Основні економічні показники виробничо-господарської


діяльності філіалу ТОВ «КІЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ»


Показники Роки Відхилення
2018 2019 Абсолютне Відносне, %


Чистий дохід від
реалізації продукцій,
тис.грн


188230 289405 101175 153,7


Собівартість реалізованої
продукції, тис.грн


119130 185163 66033 155,4


Валовий прибуток,
тис.грн


69100 102242 33142 148


Адміністративні витрати,
тис.грн


10137 12309 2172 121,4


Витрати на збут, тис.грн 54202 83004 28802 153,1


Фінансовий результат від
операційної діяльності,
тис. грн


2905 4185 1280 144,1


Сукупний дохід, тис.грн 2392 4501 2109 188


Джерело: побудовано автором на основі додатків
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На основі отриманих розрахунків, можна зробити висновок, що


підприємство зросло за всіма аналізованими показниками в 2019 році.


Чистий дохід від реалізації продукції зріс на 53,7%, собівартість реалізованої


продукції зросла на 55,4 %, валовий прибуток на 48%, адміністративні


витрати збільшилися на 21,4 %, витрати на збут на 53,1 %, фінансовий


результат від операційної діяльності виріс на 44,1 %, а сукупний дохід


збільшився на 88%.


Можна зробити висновок, що філіал ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ


ДІМ» розвивається швидкими темпами. Якщо так буде і надалі, підприємство


в майбутньому може стати головним постачальником хліба.


Найважливішим елементом продуктивних сил та основним джерелом


економічного розвитку є люди, тобто їхні вміння, освіта, підготовка та


мотивація. Існує пряма залежність конкурентоспроможності економіки, рівня


багатства населення від якості трудового потенціалу працівників підприємств


та організацій країни [12].


Тому, проведемо детальний аналіз персоналу даного підприємства, щоб


краще дізнатися про нього. Проаналізуємо персонал ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» за статтю у попередні роки (дивись таблицю 2.3).


Таблиця 2.3. Характеристика персоналу за статтю ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ»
Категорії
персоналу


Од.
вимі
ру


2018 2019 Відхилення,
Абсолютне


Відхилення,
відносне


Ж Ч Ж Ч Ж Ч Ж Ч


Виробничо-
Промисловий


Чол 30 51 31 57 1 6 103,3 111,8


Ремонтний
персонал


Чол 3 4 2 5 -1 1 66,7 125


Керівники,
спеціалісти,
службовці


Чол 4 3 5 3 1 0 125 100


Разом Чол 37 58 38 65 1 7 102,7 112,1


Джерело: побудовано автором на основі додатків
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Слід зазначити, що у статевій структурі кадрового складу


спостерігається стабільна тенденція. Переважна кількість працівників –


чоловіки, які займають посади у виробничо-промислового персоналу. Жінки


переважають у керівному складі.


Серед найважливіших критеріїв ефективності служб управління


персоналом наквовці відносять показники плинності працівників (дивись


таблицю 2.4).


Таблиця 2.4. Характеристика руху кадрів ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ»
Показники Роки Відхилення


2018 2019 Абсолютне Відносне
Прийнято працівників, осіб 7 10 3 142,9
Вибуло працівників, осіб 6 2 -4 33,3
Загальна чисельність
персоналу, осіб


95 103 8 108,4


Джерело: побудовано автором на основі додатків


Варто зазначити, що загальна кількість працівників 2019 році зросла на


10 осіб. Збільшення зайнятості було наслідком зменшення скорочень. Низька


плинність працівників за останні роки зумовлена введенням програми


преміювання, запровадженням програми перегляду заробітної плати, яка


передбачає річне зростання з урахуванням реалізації індивідуальних цілей


працівника.


Проаналізуємо персонал ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» за


віком та рівнем здобутої освіти (дивись таблицю 2.5).
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Таблиця 2.5. Характеристика персоналу за освітою та віком ТОВ


«КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ»


Вік З вищою освітою,
осіб


З середньою
спеціальною освітою,
осіб


З загальною
середньою освітою,
осіб


2018р. 2019р. 2018р. 2019р. 2018р. 2019р.
До 30 років 10 12 32 38 6 3
Від 30 до 45 4 6 23 24 2 2
Від 45 до 55 4 4 4 4 2 2
Понад 55 2 2 5 5 1 1
Разом 20 24 64 71 11 8


Джерело: побудовано автором на основі додатків


За аналізований період, можемо спостерігати, що переважна більшість


працівників мають середню спеціальну освіту, а найбільшою віковою групою


є працівники віком до 30 років. Це свідчить про привабливість компанії для


молоді. Найнижчу частку у віковій структурі мають працівники віком понад


55 років, також зменшилася плинність кадрів.


Проаналізуємо рух працівників підприємства «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» (дивись таблицю 2.6).


Таблиця 2.6. Характеристика руху кадрів на ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ»


Показники Одиниці
виміру


2018р 2019р


Середньооблікова
чисельність працівників


Осіб 95 103


Прийнято за рік Осіб 7 10
Вибуло за рік, всього Осіб 6 2
Коефіцієнт загального
обороту


% 13,68 11,65


Коефіцієнт обороту по
прийому


% 7,36 9,71


Коефіцієнт обороту по
вибуттю


% 6,31 1,94


Джерело: побудовано автором на основі додатків
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Проаналізувавши таблицю можна зробити висновок, що


середньооблікова чисельність працівників у 2019 році зросла на 8 чоловік,


прийнятих людей стало на 3, кількість вибулих скоротилась. Коефіцієнт


загального обороту кадрів знизився на 2,03%, коефіцієнт  обороту по


прийому збільшився на 2,35%, а коефіцієнт обороту по вибуттю знизився на


4,37%.


Для того, щоб залучати молодих кваліфікованих спеціалістів


підприємство має забезпечувати його достойною заробітною платою, тому


проведемо її аналіз на даному підприємстві (див. таблицю 2.7).


Таблиця 2.7 – Персонал та заробітна плата ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» за 2018-2019 роки
Од.
вимір
у


Рік Відхилення
2018 2019 Абсолютне Відносне


1.Середньоспискова
чисельність всього


осіб 95 103 8 108,4


в т. ч. виробничо-
промисловий персонал


осіб 81 88 7 108,6


ремонтний персонал осіб 7 7 0 100
керівники, спеціалісти,
службовці


осіб 7 8 1 114,3


2. Фонд оплати праці
всього


грн 601821,9 743228,7 141406,8 123,5


виробничо-
промисловий персонал


грн 496898,55 618239,6 121341,05 124,4


ремонтний персонал грн 39502,75 43080,1 3577,35 109
керівники, спеціалісти,
службовці


грн 65420,6 81908,00 16487,4 125,2


3.Середньомісячна
зарплата всього


грн 7041,20 7806,08 764,88 110,9


виробничо-
промисловий персонал


грн 6134,55 7025,45 890,9 114,5


ремонтний персонал грн 5643,25 6154,30 511,05 109,1
керівники, спеціалісти,
службовці


грн 9345,80 10238,50 892,7 109,6


Джерело: побудовано автором на основі додатків


Проаналізувавши таблицю, можна зробити висновок, що


середньоспискова чисельність працівників зросла на 8,4%, у тому числі
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виробничо-промисловий персонал виріс на 8,6%, ремонтний залишився без


змін, а керівники, спеціалісти та службовці зросли на 14,3%. Фонд оплати


праці збільшився на 23,5% порівняно з 2018 роком. У тому числі фонд


оплати праці виробничо-промисловий персоналу збільшився на 24,4 %,


ремонтного зріс на 9%, а керівників, спеціалістів та службовців на 25,2%.


Середньомісячна заробітна плата збільшилася на 10,9%, у тому числі для


виробничо-промислового персоналу вона зросла на 14,5%, для ремонтного –


9,1%, а для керівників, спеціалістів та службовців на 9,6%.


Отже, проаналізувавши персонал на ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ


ДІМ» можна зробити висновок, що підприємство приділяє велику увагу до


своїх робітників. Тому ми спостерігаємо невелику плинність кадрів, значну


кількість молоді та достойну заробітну плату.


2.2. Аналіз розвитку персоналу підприємства


Для ефективної конкуренції в сучасних умовах необхідна добре


розроблена система управління розвитком персоналу компанії. Це дасть


можливість на достатньо високому рівні забезпечити розвиток інноваційних


процесів. Розвиток людських ресурсів повинен бути безперервним і стати


пріоритетом для підприємства [13].


ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» є філіалом компанії «Київхліб»,


його головний офіс знаходиться у місті Київ. Загалом компанія налічує


декілька філіалів по Україні. І з метою постійного удосконалення своїх


співробітників, керівники філіалів їздять один до одного, з метою навчання.


Також, «Київхліб» часто запрошує на сумісні тренінги та конференції.


Підприємство приділяє велику увагу повній реалізації можливостей


своїх робітників, поліпшенню умов праці. Корпоративна культура, навчання


працівників є основою управління персоналом. У результаті робітники мають


можливість на постійній основі підвищувати ефективність своєї роботи


(таблиця 2.8).
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Таблиця 2.8 - Показники навчання персоналу ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» в 2018-2019 рр


Вид навчання Заходи Кількість навчених
співробітників, осіб


2018 р. 2019 р. 2018 р. 2019 р.
Внутрішнє навчання 15 18 28 46
Навчання на семінарах 10 12 17 29
Стажування 5 7 8 15
Разом 20 37 53 90


Джерело: побудовано автором на основі додатків


За даними таблиці 2.8 можемо зробити висновок, що більшість людей


проходила внутрішнє навчання та навчання на семінарах.


ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» надає великого значення


адаптації нових робітників до нового робочого місця. Кожен працівник може


проходити тенінги та тести з метою формування необхідних знань на роботі.


Те саме відбувається при переведенні робітника на вищу посаду.


Підприємство створило спеціальні класи адаптації для нових працівників, що


значно скоротило витрати на навчання.


Усі тренінги компанії забезпечують постійний розвиток персоналу,


дозволяють робітникам постійно вдосконалювати свої особисті та професійні


можливості, що забезпечить їх професійний розвиток надалі.


У 2019 році майбутні керівники мали можливість пройти спеціальні


тренінги для того, щоб розвинути свої сильні сторони. Тренінги були


підібрані індивідуально для кожного. Найкращі з робітників, які показали


відмінні результати, отримали премію та підвищення.


Система управління розвитком працівників ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» є традиційною. Потреба у розвитку персоналу ТОВ


«КИЙВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» - це перший етап (дивись рисунок 2.2).
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Рис. 2.1 - База першого етапу розвитку персоналу ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ"


Джерело: побудовано автором


Другий етап розвитку персоналу передбачає розробку конкретних


планів та програм навчання. Таких як: складання програми навчання, вибір


методів та форм навчання, облік витрат на навчання, визначення термінів


навчання, розробка критеріїв оцінки ефективності навчання, вибір компанії


чи наставника для проведення навчання [14].


Третій крок - взаємодія робітника з колегами і наставником. Для


збільшення можливого доходу необхідно проводити навчання, не відриваючи


персонал від робочого процесу. Навчання на місці та навчання без відриву


від роботи. Це навчання включає коучінги персоналу. Коучінги також


повинні бути визначені в плані розвитку кожного працівника. Вони


базуються на неформальних зворотних зв’язках.


Дуже ефективним методом навчання співробітників без відриву від


роботи є онлайн система розвитку робітників. Компанії треба оновити


платформу, за допомогою якої персонал може брати участь у різних курсах


та тренінгах.


Якщо підійти до питання оновлення даних на платформі всерйоз, це


значно підвищить ефективність розвитку персоналу підприємства, надасть


можливість постійно тримати досить високий рівень професіоналізму


робітників та зекономить кошти на їх постійному навчанні.
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Система розвитку персоналу на ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ»


дозволяє підтримувати високий потенціал розвитку працівників.


Підприємсвто намагається поєднати зичайні й традиційні методи розвитку з


новітніми формами розвитку співробітників. Робітники мають можливість


постійно здобувати нові знання, вдосконалювати свої навички та брати


участь тренінгах.


Однак, незважаючи на всі позитивні сторони управління розвитком


персоналу в ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ», існують деякі аспекти,


на які слід звернути увагу. Ці аспекти вимагають вдосконалення та розвитку.


Однією з основних проблем є те, що компанія «Київхліб» не має чіткої


та визначеної системи, яка б вказувала на необхідність підготовки


конкретного працівника. Тому всі працівники підрозділу проходять однакове


навчання, незалежно від рівня їх професійного розвитку. Іноді на тренінг


записують робітників, яким вдалося прийти на нього згідно з їх графіком.


Також важливо розглянути систему заходів, пов’язаних з розвитком


співробітників. В даний час «Київхліб» немає чітко розробленої системи, за


допомогою якої можна об'єктивно оцінити ефективність тренінгів та


навчання в цілому. Ця система має базуватися на основі аналізу якісних


показників розвитку співробітників.
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3 ОРГАНІЗАЦІЯ ТА ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ РОЗВИТКУ


ПЕРСОНАЛУ НА ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ»


У часи жорсткої конкуренції, стійкий розвиток стратегічних


можливостей підприємства у більшості забезпечуються за рахунок того, у


якій мірі внутрішня система корпоративного менеджменту забезпечує


цілісний розвиток управління персоналом, сформовує стратегії управлінської


компетенції, виховує та відбирає найкращих представників персоналу, який


на найвищому професійному рівні буде впроваджувати стратегічні зміни.


Для ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» в даний момент є головним


завданням виділити та сформувати процес управління людськими ресурсами,


зокрема інтелектуальним розвитком персоналу. Сучасний ринок має дуже


високий темп змін, а якщо він вищий, збільшиться потреба у пришвидшенні


розвитку інтелектуального потенціалу людини і загального рівня


підприємства.


Перш за все, для того щоб стати інтелектуальним, потрібно підвищити


інтелект персоналу, а для цього потрібно удосконалити процес навчання.


Головними критеріями інтелекту персоналу є рівень розвитку міркування,


процес швидкого розуміння та сприйнятті інформації. На сьогодні, в ТОВ


«КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» маю взяти за мету розвинути


інтелектуальний потенціал, завдяки чому зросте вартість надання послуг.


Навчання – це діяльність або процес, який є двостороннім [15]. З однієї


сторони орієнтований на засвоєння нових знань та навичок, а з другої на їх


практичному застосуванні на практиці. Навчання повинно бути як


індивідуальним, на рівні кожної особи, так і комплексним, на рівні


підприємства.


Для того, щоб ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» працював на


максимальний результат, потрібно створити спеціальні умови для персоналу,


в яких кожен працівник буде максимально розвиватись.
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Удосконалення системи розвитку персоналу ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» передбачає покращення процесу розвитку персоналу


підприємства за рахунок допрофесійної підготовки кадрів, запровадження


нової системи по підвищенню кваліфікації.


Впровадження даної моделі дасть можливість вирішити такий спектр


проблем: підбір кадрів; адаптація нових працівників; удосконалення процесу


швидкого професійного навчання.


Підвищення кваліфікації, і своєчасний розвиток персоналу забезпечить


Товариству постійний приплив та розвиток висококваліфікованих


працівників, що може позначитися на підвищенні прибутків і рентабельності


підприємства, у найближчому майбутньому.


Побудуємо таблицю 3.1. в якій зазначимо переваги підвищення


кваліфікації персоналу для організації, для керівників та для співробітників.


Таблиця 3.1 – Переваги підвищення кваліфікації персоналу
Переваги Характеристика переваг


1 2
Переваги підвищення кваліфікації персоналу для організації


Підбір і розстановка
кадрів


Перспектива навчання і підвищення кваліфікації привертає
хороших фахівців. Плинність кадрів знижується, оскільки
належним чином підготовлені співробітники отримують більше
задоволення від роботи, так як можуть повніше себе
реалізувати, а їх зусилля отримують визнання.


Використання нових
технологій і
виробничих систем


У багатьох компаніях є широкий спектр технологічних
можливостей, однак деякі з них не використовуються через
відсутність кваліфікованих кадрів. Підвищення кваліфікації на
робочому місці, коли начальник організовує навчання окремих
співробітників або невеликих груп, служить найкоротшим
шляхом до застосування нових технологій.


Якість продукції та
послуг


Навчання і підвищення кваліфікації персоналу, особливо
неформальних лідерів команд і співробітників, які працюють з
клієнтами, дозволяє повніше задовольняти потреби клієнтів.


Виявлення
потенційних
керівників та
управлінського
персоналу


У процесі підвищення кваліфікації проявляють себе
співробітники з потенційними можливостями до керівництва і
менеджменту, в зв'язку з чим можна будувати довгострокові
плани на майбутнє в масштабах всієї організації.


Здатність організації
дієво реагувати на
мінливі обставини


Пройшов навчання і підвищення кваліфікації персонал
розширює можливості реагування на мінливі вимоги клієнтів.
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Продовження таблиці 3.1
1 2


Переваги підвищення кваліфікації персоналу для керівників
Поточні справи Концентруючи увагу на підвищенні кваліфікації персоналу, ви


тим самим дбаєте про те, щоб ваші співробітники вчилися на
помилках, а не повторювали їх. Якщо ви самі або хто-небудь з
досвідчених працівників навчіть людей, що і як потрібно
робити, у працівників з'являться нові навички, коло їхніх
обов'язків можна розширити, що заощадить вам час в
майбутньому.


Потенційні
можливості
співробітників


На відміну від обладнання цінність кадрів підвищується з
часом, завдяки придбанню нових знань і досвіду. Постійно
удосконалюючи свої навички, ви і ваші співробітники ніколи
не відстанете від вимог часу і зумієте впоратися зі зміною
робочої навантаженням. Розвиток власних можливостей
гарантує в майбутньому незалежність від інших підрозділів і
консультантів.


Власні перспективи
кар'єрного росту


Типова помилка, коли людина, бажаючи стати незамінним,
прагне зробити все сам. Подбавши про підвищення кваліфікації
своїх співробітників і поклавши на них більше
відповідальності, ви заощадите сили і час і зможете розширити
коло своїх обов'язків.


Переваги підвищення кваліфікації для співробітників
Гарантована
зайнятість


Співробітники, які володіють численними навичками, більше
затребувані, оскільки можуть пристосуватися до змін характеру
роботи. Розвиток універсальних навичок підвищує цінність
співробітника, який може виконувати різну роботу в даній
організації.


Робочий потенціал Персонал, що займається розвитком своїх навичок і бажаючий
їх поліпшити, може брати на себе додаткові обов'язки. У таких
співробітників більше можливостей для просування по службі.


Ослаблення стресу Адекватна підготовка, відповідна робочим вимогам, послаблює
стрес і підвищує здатність пристосовуватися до змін і роботі в
складних умовах.


Мотивація і
задоволення від
роботи


Підвищуючи свою кваліфікацію, співробітники відчувають
турботу керівництва, що сприяє підвищенню мотивації і
задоволення від роботи.


Для покращеня системи розвитку персоналу ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» хочу запропонувати створити внутрішній тренінг-центр.


Тренінг - це набір завдань і вправ, які співробітники будуть виконувати


за планом. Завдяки тренінгам працівники зможуть удосконалювати свої


знання, підвищувати ефективність роботи, а також формувати додаткові


навички для кар’єрного росту.
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За допомогою тренінга буде можливість швидше адаптовувати нових


працівників до виконання завдань, формувати нові знання і вміння. Тренінг


дасть можливість підготувати працівника до підвищення у посаді.


Варто запропонувати поділити тренінги за структурою. Потрібно


розділити тренінги за різною тематикою, а також розділити їх за положення


працівника на підприємстві. Тобто проводити окремі тренінги лише для того


персоналу, який має у ньому потребу. У комплексі, проведення тренінгів


збільшить продуктивність роботи всього підприємства. Клієнти та


працівники швидко відчують позитивні зміни, і в результаті збільшиться


дохід, як інтелектуальний так і грошовий.


Нижче буде наведено переваги та недоліки такого тренінг-центру (див.


таблицю 3.2).


Таблиця 3.2 - Переваги та недоліки тренінг-центру


Переваги Недоліки
1. Участь усіх учасників колективу у
процесі навчання.


1. Короткотривалий ефект тренінгу (3 – 4
місяці)


2. Збільшення концентрації уваги
учасників;


2. Необхідність повторного тренінгу з
метою відновлення навичок


3. Короткий термін навчання потрібних
навичок (1 – 3 дні, іноді 5 днів)


3. Висока вартість


4. Швидко дає практичні навички роботи 4. Тренінг не дає системних знань, як у
спеціалізованих навчальних закладах


5. Посилює мотивацію колективу 5. У ході тренінгу є ризик сильного
відхилення від запланованих тем, тобто
можливість не досягнення необхідного
результату


6. Обмін особистим досвідом між
участниками тренінгу


6. Довготривалість тренінгу


7. Об'єднує колектив


Варто також зазначити, що одним з важливих факторів, є особистість


тренера як інструменту розвитку всіх учасників тренінгу, тобто в залежно від


таланту тренера успіх навчання буде варіативним.
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Тренінги будуть застосовуватись як для нових працівників, так і для


працівників зі стажем. Ще одним нововведенням буде прийняття працівників


на випробувальний термін, і лише після його проходження будуть визначені


слабкі та сильні сторони кандидата та на основі висновків керівника буде


прийнято рішення про подальшу співпрацю.


Тренінги також допоможуть слідкувати за всіма змінами у сфері, за


всіма іноваціями, що дасть змогу збільшити ефективність роботи персоналу.


Самі тренінги будуть проводитись у групах, так як проводити індивідуальні


тренінги є недоцільно. Ефект від роботи є меншим від ціни на проведення


такого тренінгу.


Тренінг-центр потребує вкладення значних коштів та часу, але


результати від його створення є значно більшими. Це дать можливість


задовольнити потребу особистості у соморозвитку, і цим самим зменшити


плинність кадрів, а також покращити комплексну діяльність всього


підприємства та збільшити компетентність персоналу.


Завдяки оцінці інтелектуального капіталу ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» будуть вирішені наступні задачі: у загальний ресурс


управління буде включено новий набір схем та методів для комплексної


оцінки ресурсної бази; системі мотивації робітники зможуть збільшити


ефективність праці, якість виконання робот та збільшить загальний рівень


підготовки персоналу.


Отже, основною стратегією удосконалення системи розвитком


персоналу підприємства вибрати створення онлайн платформи для розвитку


персоналу. Вище було описано нові тренінги по навчанню персоналу. Але на


це можуть піти великі кошти, і для того щоб мінімізувати витрати, пропоную


впровадити онлайн платформу.


Доцільно створити онлайн систему для розвитку персоналу, яка буде


знаходитись на абсолютно новій платформі. Її назва буде «Kyivkhlib.stydy».


Можливості для платформи «Kyivkhlib.stydy»:
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1. Створювати і імпортувати навчальний контент. Впровадження в


навчання персоналу унікальних можливостей: створення тестів і опитувань,


навчальні та інфортивні сторінки, спеціалізовані та загальні курси або


програми навчання, використовуючи вбудовані редактори.


2. Дистанційне керування процесом навчання. Формуватння списку


завдань в індивідуальних чи групових форматах, які доповнені системою


дистанційного навчання, включаючи різні навчальні матеріали (тести,


різноманітні книги або спеціальні програми), налаштовування автоматичного


призначення навчання.


3. Використовуючи інструменти комунікацій, забезпечити високий


рівень зв'язку для спілкування між співробітниками і адміністраторами,


створювати в системі загальні та тематичні форуми, відкриті коментарі до


завдань, підключати особисті нагадування та повідомлення.


4. Комплексна система дистанційного навчання має бути доповнена


базою знань, формувати її і доповнювати новими навчальними,


теоретичними і прикладними матеріалами, для простого і оперативного


пошуку потрібної інформації.


5. Об'єктивно оцінювати персонал за результатами навчання.


Використовувати інструменти узагальненого і індивідуального тестування,


для всебічної оцінки отриманих знань та навичок.


Таким чином, створення онлайн-системи освіти в ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» дозволить вивести розвиток персоналу на новий рівень.


Поліпшить контроль розвитку персоналу, додасть в нього більше прозорості,


дозволить дистанційно керувати процесом навчання та економити значні


кошти завдятки тому, що буде створена спеціальна база знань, у якій будуть


доступні усі пройдені раніше тренінги у режимі онлайн та велика бібліотека


для саморозвитку.
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ВИСНОВКИ


Результатом проведеного дослідження є теоретичне узагальнення та


вирішення науково-практичного завдання – вдосконалення системи


управління розвитком персоналу на підприємстві. Отримані результати


дозволяють зробити висновки, про ефективність роботи системи розвитку


персоналу на підприємстві.


Нині рушієм науково-технічного прогресу є розвиток персоналу та


професійний розвиток. Ось чому всі компанії в країнах з добре розвиненою


економікою надають досить великому значенню розвитку персоналу. Вибір


стратегії управління розвитоком персоналу та її постійне вдосконалення стає


основною функцією HR-підрозділу. Виходячи з цього, для України


передумовою сталого розвитку є впровадження передових систем розвитку


персоналу на підприємствах.


Проведення аналізу теоретичних засад управління розвитком


персоналу показало, що у світовому розвитку, одним з ключових факторів


що приводить компанію до успіху є людські ресурси. Кожна компанія може


купити нове обладнання для виготовлення продукції, але саме чи стане ця


компанія лідером на конкурентному ринку залежить від людських ресурсі,


які постійно забезпечують безперервну роботу кожного підприємства та


компанії. Були розглянуті основні поняття сутності управління розвитком


персоналу підприємства. Також ми визначили, що розвиток персоналу є


одним з найважливіших чинників у системі управління людським


персоналом.


Слід зазначити, що загальна чисельність персоналу у 2018-2019 рр.


зросла. Варто зазначити що збільшення персоналу відбулось завдяки


зменшенню звільнень працівників. Низька плинність кадрів протягом


останніх років зумовлена запровадженням бонусної програми, міжнародною


сертифікацією умов праці, запровадженням програми перегляду заробітних
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плат, що передбачає їх щорічне підвищення, зважаючи на досягнення


індивідуальних цілей працівника.


ТОВ «КИЇВСЬКИЙ ПЕКАРНИЙ ДІМ» надає великого значення


адаптації нових робітників до нового робочого місця. Кожен працівник може


проходити тенінги та тести з метою формування необхідних знань на роботі


та при переведенні робітника на вищу посаду. Підприємство створило


спеціальні класи адаптації для нових працівників, що значно скоротило


витрати на навчання.


Усі тренінги компанії забезпечують постійний розвиток персоналу,


дозволяють робітникам постійно вдосконалювати свої особисті та професійні


можливості, що забезпечить їх професійний розвиток надалі.


У пріоритеті на підприємстві - підбір і розвиток нових, молодих


працівників. У статевій структурі кадрового складу спостерігається стабільна


тенденція. Переважна кількість працівників – чоловіки, які займають посади


у виробничо-промислового персоналу. Жінки переважають у керівному


складі.


Переважна більшість працівників мають середню спеціальну освіту, а


найбільшою віковою групою є працівники віком до 30 років. Це свідчить про


привабливість компанії для молоді. Проблем плинності кадрів на


підприємстві не виявлено.


За рахунок того, що підприємсто використовує досвід і надбання


глобальної, материнської компанії, то критичних моментів в управлінні


кадрами немає. Однак є сфера для розвитку, на яку слід звернути увагу -


система навчання, самонавчання та розвитку персоналу.


Для покращення системи розвитку персоналу ТОВ «КИЇВСЬКИЙ


ПЕКАРНИЙ ДІМ» було запропоновано створити онлайн платформу


«Kyivkhlib.stydy», яка дозволить: створювати і імпортувати навчальний


контент; дистанційно керувати процесом навчання; використовувати


підготовлені інструменти комунікацій; формувати і розвивати базу знань;


об'єктивно оцінювати персонал за результатами навчання.
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ВСТУП


Людський ресурс являє собою один із найцінніших ресурсів, доступних


для використання бізнесу з метою досягнення поставлених цілей. Процес


управління людськими ресурсами, в нашому випадку процес управління


персоналом,  є відповідальною задачею, в більшій мірі, врегульованою на


законодавчому рівні.


Підприємствами, установами, організаціями створюється окрема


структурна одиниця, на яку покладено здійснювати діяльність пов’язану з


управлінням персоналу, незалежно від форми власності та організаційної


структури чи напрямку діяльності такого організації. Враховуючи сучасний,


спрямований на досягнення максимально прибутку при мінімальних витратах,


підхід до керівництва підприємствами, установами, організаціями різних форм


власності, якісний підбір персоналу визначає подальший розвиток подій, а отже


безпосередньо впливає на ефективність діяльності підприємства.


Виклики сьогодення вимагають від бізнесу шукати все більше підходів для


залучення кваліфікованих фахівців на роботу, а тому перелік методів підбору


персоналу розширюється і видозмінюється. Мета наповнити кадровий склад


підприємства реалізується низкою послідовних дій.


Проблематика процесу управління персоналом, в тому числі, в частині


підбору персоналу знайшла своє відображення в працях іноземних та


вітчизняних науковців.


В основу дослідження покладені наукові думки Андрушків Б. М., Безвух


С., Даньків Й.Я., Дяків О., Олейникової О.Н., інших робіт, які так чи інакше


сприяли комплексному дослідженню питання та результати власних досліджень


програм, ініційованих національними та міжнародними компаніями.


Правову основу дослідження складають норми Конституції України,


Кодекс законів про працю України, Закон України «Про зайнятість населення».


Актуальність теми полягає у тому, що в основу підготовки кваліфікованих


кадрів покладено результат комплексної співпраці бізнесу та закладів вищої
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освіти. В Україні зараз така практика набуває все більшої популярності, але має


виключно точкове поширення. В роботі намагаємось проаналізувати наявні


форми співпраці та дослідити можливість більш широкого застосування.


Метою даної роботи є дослідження сучасних методів підбору персоналу,


їх ролі в побудові моделі управління персоналом, виявлення перспективних


методів підбору персоналу, які потребують розвитку.


Зазначена мета визначила постановку наступних завдань:


- з’ясувати поняття підбору персоналу та його місце у політиці управління


персоналом;


- визначити методи підбору персоналу;


- з’ясувати результативність, переваги та недоліки різних методів підбору


персоналу;


- проаналізувати програми, спрямовані на залучення молодих фахівців;


- вивчити модель співпраці закладів вищої освіти та бізнесу наявну в


Україні;


- напрацювати шляхи вдосконалення процесу забезпечення бізнесу


кваліфікованими кадрами.


Об’єктом дослідження є методи підбору персоналу.


Предметом дослідження є моделі співпраці закладів вищої освіти та


бізнесу та їх місце серед традиційних методів підбору персоналу.


Методи дослідження обрані, виходячи з поставлених у роботі мети й


завдань, з урахуванням об’єкта й предмета дослідження. Їхню основу складають


метод пізнання суспільних відносин, явищ та процесів із системно структурним


підходом до вивчення матеріалу, поєднаний із синтезом та системним аналізом


правових понять і категорій, та іншими методами наукового дослідження, а


також порівняльно-правовий, формально-логічний, ретроспективний та інші


інструменти наукового аналізу.


Структура роботи визначена метою та завданнями дослідження і


складається зі вступу, трьох розділів, висновків та списку використаних джерел.
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ


ЗАСТОСУВАННЯ СУЧАСНИХ МЕТОДІВ ПІДБОРУ ПЕРСОНАЛУ


Процес підбору персоналу є доволі трудоємким і включає в себе низку


процесів та етапів. Сучасне бачення даного процесу формувалося протягом


тривалого часу і продовжує формуватися надалі. Проблематика доволі швидкої


зміни методів підбору персоналу полягає у стрімкому розвитку суспільства та


видозміни потреб бізнесу і потенційних працівників, в тому числі. Пропонуємо


звернутися до теоретико-методологічних аспектів процесу підбору персоналу


для більш широкого та детального вивчення процесу і з’ясування його впливу на


розвиток підприємства.


1.1. Поняття підбору персоналу та його місце в політиці управління


персоналом бізнесу


Процес управління людськими ресурсами на підприємствах часто


врегульовується локальними нормативними актами. Зазвичай керівництвом


приймається Політика управління персоналом, яка визначає бачення, місію та


завдання бізнесу, пов’язані із процесом управління персоналом, визначає


культуру, формує вимоги до порядку здійснення процедур підбору, оцінки,


адаптації, навчання та звільнення працівників.


Отже, управління персоналом – це самостійна галузь менеджменту, метою


якої є підвищення виробничої, творчої віддачі та активності персоналу,


орієнтація на скорочення частки та кількості виробничих та управлінських


працівників, вироблення та реалізація політики підбору та розміщення


персоналу, вироблення правил прийому та звільнення персоналу, вирішення


питань, пов'язаних з навчанням і підвищенням кваліфікації персоналу [1].


Як бачимо, підбір персоналу є складовою загального процесу управління


персоналом, основною задачею якого є визначення відповідності кандидатів, які


перебувають на ринку праці потребам компанії, відбір та введення їх в штат


підприємства, установи чи організації. Сучасні умови діяльності більшості
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підприємств вимагають, щоб підбір персоналу був цільовим, оперативним із


обов’язковим урахуванням не тільки конкретних функціональних обов'язків і


вимог робочого місця, а також тактичні та стратегічні цілі підприємства,


можливості професійного росту і розвитку співробітника, комунікативні та інші


якості співробітника, які мають значення для професійної діяльності та успішної


адаптації в колективі підприємства. Такий багатофакторний підхід до оцінки та


підбору персоналу здійснюється за умови інтенсивного використання різних


методів та способів підбору персоналу, в тому числі користуючись послугами


зовнішніх структур, посередників тощо.


В загальному, метою підбору персоналу є  поповнення штату підприємства


кваліфікованими фахівцями, з урахуванням коротко- чи довгострокових


інтересів підприємства, створення кадрового резерву на робочі місця з


урахуванням можливих організаційних чи кадрових змін, зміни напрямків та


характеру діяльності підприємства.


З методологічної точки зору, підбір персоналу, як правило, здійснюється


ґрунтуючись на трьох основних засадах: плановості, альтернативності та


активного підбору.


Аналізуючи принцип плановості, розуміємо, що він полягає у здійсненні


заходів, спрямованих на вдосконалення кадрового резерву, з урахуванням


перспектив розвитку персоналу і підприємства в цілому, попереднього


планування потреби у працівниках та структурованості процесів. Принцип


альтернативності реалізується через забезпечення можливості вибору серед


більшого числа кандидатів на посаду, що в свою чергу дає більшу вибірку та


розуміння ринку праці в конкретний період часу та на конкретну посаду. Що ж


стосується принципу активного підбору, то він передбачає постійну роботу з


потенційними кандидатами на вакансії, використання різних методів пошуку


потрібних фахівців і застосування складних багатоступінчатих систем підбору.


Загалом, кількість і різновиди принципів, якими керуються підприємства


при підборі персоналу, визначаються індивідуально підприємствами


враховуючи потреби та принципи побудови політики управління персоналом.
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Окрім того, варто звернути увагу на проблеми, пов’язані із здійсненням


підбору персоналу. Часто застосування традиційних методів пов’язані із


наступними проблемами: невідповідність пропонованих вимог, суб'єктивізм в


оцінках кандидатів на вакансії та значні ресурсні витрати.


Управління персоналом відноситься до числа сфер професійної діяльності,


що швидко розвиваються. Тому для менеджерів з персоналу ключовими


завданнями є відстеження нововведень у сфері управління персоналом та


суміжних сферах задля виключення можливості спаду ділової активності;


застосування новітніх інформаційних технологій, професійних та сучасних


методів підбору персоналу, що сприятиме підвищення якості його підбору.


1.2. Методи підбору та оцінки персоналу


Підхід до підбору персоналу може відрізнятися в залежності від потреб


підприємства та цілей пошуку. Як показує практика, методи підбору персоналу


умовно можна розподілити на внутрішні та зовнішні.


До внутрішніх методів належать:


• Внутрішній кадровий резерв. Метод, що передбачає можливість


вертикального та горизонтального професійного росту фахівців конкретного


підприємства. Для його реалізації всередині підприємства оголошуються


конкурси, здійснюються регулярні атестації, проводяться додаткові навчання чи


підготовка спрямовані на виявлення тих, фахівців чиї знання, навички та бачення


відповідають вимогам майбутньої посади.


• «Рекомендуй друга». Зазвичай, подібну назву мають програми, які


передбачають можливість внутрішніх співробітників допомогти підприємству


познайомитися із потенційним кандидатом на вакансію і, в свою чергу, отримати


матеріальну чи нематеріальну мотивацію за результатом працевлаштування


«приведеного» ним фахівця. Таким чином обидві сторони отримують


позитивний ефект від спільнодії – служба персоналу економить ресурс на пошук


кандидатів та отримує фахівця, за якого є кому поручитися, а співробітники


можуть отримати додатковий дохід (за умови наявності фінансової мотивації) чи
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іншу винагороду, окрім того, відчувають власну значущість і відчуття більшої


довіри зі сторони підприємства.


• База кандидатів підприємства. Як правило, така база формується із анкет


чи резюме кандидатів, які  пропонують себе, не претендуючи на якусь конкретну


вакансію. Результативність рекрутингу таким методом є доволі низькою через


невизначеність часового проміжку між поданням резюме та появою вакансії, на


яку потенційний кандидат може претендувати, але такий метод часто працює у


випадках масового підбору персоналу. Однак, наявність такої бази є показовим


при оцінці зовнішнього іміджу підприємства на ринку праці та можливість


впливати на нього через таких кандидатів.


До переліку зовнішніх методи рекрутингу належать:


• Послуги державної служби занятості та/або приватних кадрових агентств.


В даному випадку, підприємство передає процес в керування зовнішній


структурі. Успішність такої співпраці залежить від коректності формулювання


вимог до кандидатів, наявної бази претендентів та професійності співробітників


таких служб чи агентств. Суттєвим недоліком дегелування завдання з підбору


персоналу зовнішній організації є неможливість співробітників таких


організацій повною мірою оцінити запропонованих кандидатів на предмет їх


відповідності внутрішнім політикам та культурі підприємства, що в сучасних


умовах часто стає визначальним при виборі фінального кандидата. При цьому ми


не виключаємо можливість застосування такого методу через наявність


позитивного аспекту при підборі персоналу вузької кваліфікації чи експертів в


певній сфері.


• Цифровий рекрутинг, тобто, залучення потенційних кандидатів з


використанням job-сайтів, соціальних мереж, засобів масової інформації та


інших публічних джерел. Використання медійного простору забезпечує певного


рівня «охоплення» потенційних кандидатів та відносно малі фінансові витрати.


Позитивний ефект такого методу обумовлений присутністю декількох


показників: популярність, відвідуваність і комфортність користування сайтами,


впізнаваність підприємства-роботодавця у діджитал площині. Використання
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соціальних мереж, таких як LinkedIn, Facebook, Instagram, та месенджерів


Telegram, Viber, дозволяє залучати висококваліфікованих фахівців необхідної


сфери діяльності через публікації інформації про вакансії у групах за інтересами


та використовуючи засоби викладу інформації цільового спрямування через що


набуває все більшої популярності.


• Прямий пошук, так званий «хед-хантинг», ще його називають


«полювання за головами». Використовують, переважно, при пошуку фахівців


вищої ланки, людей з особливими знаннями і навичками у певній, досить часто


доволі вузькій, сфері або при підборі лінійних чи фахівців середньої ланки в


регіонах, де на ринку праці попит на фахівців перевищує пропозицію. Такий


метод застосовується для пошуку кращого кандидата, з наявних на ринку праці,


з числа «неактивних» кандидатів (тобто тих, хто у даний час має роботу), тоді як


при «звичайному» підборі персоналу шукають кандидатів лише з «активних»


(тобто тих, які самі знаходяться в процесі пошуку роботи). В ході проведення


інтерв’ю при застосуванні даного методу менеджер з персоналу чи рекрутер


повинен не лише оцінити знання та навички кандидата і зіставити їх з ключовими


компетенціями, необхідними для виконання конкретних посадових обов’язків, а


й спробувати зацікавити потенційного кандидата розглянути можливість зміни


місця роботи.


• Аутплейсмент. Послуга, що передбачає працевлаштування персоналу,


звільненого з підприємства-замовника відповідно до чітко встановлених


термінів і з певними умовами. В результаті процедура звільнення значно


полегшується, дозволяє підприємству уникнути репутаційних ризиків і, в


майбутньому, поновити відносини із працівником за наявності такої можливості.


Мусимо визнати, що такий метод не є розповсюдженим, але набуває


популярності останнім часом серед роботодавців.


• Залучення молодих фахівців. Даний метод застосовується при підборі


молодих фахівців і випускників закладів вищої освіти, а також при роботі з


кадровим резервом. Це багатоетапна технологія цілеспрямованого залучення


«кращих з кращих». Супроводжується процес жорстким груповим відбором,
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який починається ще на рівні відсіву за анкетними даними, за ним йдуть


тестування та низка співбесід, причому деякі етапи можуть проводитися по


кілька разів, а їх послідовність – варіюватися.


• Пошук в навчальних закладах. Забезпечує приплив на підприємство


«свіжих» кадрів, при цьому даний метод передбачає надання «новачкові» певний


час для оволодіння практичним досвідом. З кожним роком все більше


підприємств користуються цим методом, причиною чого є адаптація системи


освіти до потреб ринку. Підприємства, які бажають інвестувати в навчання


молодих фахівців, таким чином «на виході» отримують висококласного фахівця,


який володіє всіма необхідними теоретичними та практичними навичками.


• Пошук талантів (від англ. talents search) – відносно новий напрямок


підбору персоналу, який позитивно себе зарекомендував. Полягає у веденні


цілеспрямованого пошуку перспективних і цікавих кандидатів. Менеджери з


персоналу відвідують різноманітні конференції, тематичні професійні зустрічі,


проводять моніторинг діджитал платформ тим самим спостерігаючи за


діяльністю і розвитком тих чи інших фахівців, потенційно цікавих для подальшої


співпраці. За результатом такої роботи розробляється програма мотивації та


розвитку орієнтована на потенційного кандидата, після чого йдуть переговори і


пропозиція про співпрацю.


Таким чином, підбір персоналу – це сукупність спланованих дій по


залученню співробітників з навичками і якостями, необхідними для


забезпечення якісної та ефективної роботи підприємства. Підбір персоналу є


одним із ключових процесів в системі управління персоналом, що здійснюється


на засадах плановості, альтернативності, активного підбору, забезпечує


можливість ротації кадрів, за необхідності, поповнення команди


кваліфікованими фахівцями та сприяє інтенсивному розвитку підприємства.


Враховуючи досліджені методи підбору персоналу, їх позитивний ефект та


недоліки, можемо зробити висновок, що результативність методів підбору


персоналу залежить, в першу чергу, від впізнаваності бренду роботодавця та


його іміджу на ринку праці, професійності фахівців, на яких покладено завдання
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пошуку і підбору персоналу, а також вміння ефективно використовувати ресурси


з урахуванням їх цільового спрямування.
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РОЗДІЛ 2. ЕФЕКТИВНІСТЬ ЗАСТОСУВАННЯ


МЕТОДУ ЗАЛУЧЕННЯ МОЛОДИХ ФАХІВЦІВ


ПРИ ПІДБОРІ КВАЛІФІКОВАНОГО ПЕРСОНАЛУ


Сучасні підходи до організації роботи підприємств та суцільна


діджиталізація процесів сприяє підвищенню рівня зацікавленості роботодавців у


молодих фахівця та популяризації такого методу підбору персоналу як залучення


молодих фахівців. Провідні національні та міжнародні компанії протягом


тривалого часу активно застосовують даний метод у своїй роботі тим самим


забезпечуючи себе кадровим резервом за окремими ключовими напрямками,


готують фахівців у певній сфері, впливають на профорієнтаційні процеси в


регіоні та користуються можливістю покращити власні виробничі процеси за


рахунок незаангажованого погляду молодого фахівця на них «з середини» та


напрацювання спільних кроків їх оптимізації та модернізації.


Враховуючи виклики сьогодення, пов’язані із циклічністю роботи бізнесу,


пропонуємо більш детально звернути увагу на ті методи підбору персоналу, які


дозволяють забезпечувати потреби бізнесу у кадрах, молодих фахівців – у


досвіді, сферу освіти – у модернізації та цільовій орієнтації освітніх програм.


Розглянемо приклади реалізації методу залучення молодих фахівців на практиці,


проаналізуємо його позитивний ефект та з'ясуємо вигодонабувача такої


співпраці.


2.1. Аналіз програм спрямованих на залучення молодих фахівців


Як було зазначено раніше, національні та міжнародні компанії


практикують залучення молодих фахівців використовуючи при цьому різні


засоби, серед яких: конкурси, спеціалізовані курси, практики, стажування,


працевлаштування на часткову занятість, співпраця з ЗВО тощо. Пропонуємо


проаналізувати найбільш застосовувані засоби для з’ясування їх впливу на


ефективність діяльності підприємства та рівень підготовки молодих фахівців.
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Отже, більш традиційним та звичним засобом залучення молодих фахівців


є запрошення кращих студентів останніх курсів, випускників ЗВО на практику


чи стажування на підприємстві. Така форма залучення може бути


короткостроковою або довгостроковою, залежно від виду та мотивів співпраці.


Таким засобом користуються провідні агрокомпанії, такі як Кернел


(програма «Кернел Шанс»), Контінентал Фармерз Груп (програма «Майбутнє


Контінентал»), МХП (програма «МХП Старт»), провідна енергетична компанія


DTEK (проект дуального навчання для студентів), міжнародна аудиторська


компанія Deloitte (програма «Знайди себе в «Делойт»), промислова компанія


Інтерпайп (програма «В майбутнє – разом!»), банк OTP (програма «OTP New


Generation»), медійний холдинг «1+1 media» (програма «Ближче до ТБ») та інші


представники бізнесової спільноти.


Принцип застосування даного методу полягає у багатоетапній технології


цілеспрямованого залучення «кращих з кращих». Процес будується з


урахуванням потреби підприємства у фахівцях конкретних напрямків. Зазвичай,


подібний план набору молодих фахівців формується раз на пів року чи рік,


передбачається бюджетування даних позицій та формується список наставників,


які супроводжуватимуть майбутніх студентів-стажерів протягом всього періоду


стажування чи практики. Підготовкою програм стажування займається


менеджер з персоналу підприємства або окремий фахівець, на якого покладено


обов’язки з навчання та розвитку персоналу, в окремих компаніях створюється


повноцінний навчальний центр.


Далі формується пул закладів вищої освіти, які, на думку підприємства, є


перспективними для подальшої співпраці та для чиїх студентів та випускників


може бути актуальною участь у подібних програмах, готуються профілі


потенційних кандидатів і проводиться активна рекламна кампанія за допомогою


різних засобів поширення інформації.


Супроводжується процес жорстким груповим відбором, який починається


з етапу анкетування, скринінгу і первинного відсіву за його результатами, окрім
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того, потенційні стажери проходять тестування за яким визначається базовий


рівень знань, після чого організовують співбесіди.


За результатами співбесід, як правило, формують кінцевий список


кандидатів, які отримують можливість пройти стажування. Співбесід може бути


декілька, також вони можуть здійснюватися в декілька етапів і мати різне


спрямування: перевірку теоретичних знань, певних навичок, виявлення мети


участі того чи іншого претендента у стажуванні та очікувань щодо позитивного


ефекту від проходження такого стажування.


Ми маємо відрізняти поняття «практики» та «програми стажування». В


першому випадку заклади вищої освіти, за наявності договору про співпрацю з


певним підприємством, направляють студентів на обов’язкову, передбачену


навчальним планом чи освітньою програмою, виробничу практику для


знайомства з виробничими процесами безпосередньо на підприємстві. Таким


чином кандидати обходять жорсткий процес попереднього відбору як при


стажуванні, але мають меншу ймовірність отримати пропозицію про роботу по


завершенню такої практики. При цьому рівень «занурення» в робочий процес та


можливість набуття практичних навичок зберігається. Переважно така практика


є безоплатною.


В іншому випадку, коли мова йде про ініційовану підприємством програму


стажування, то, перш за все, вона покликана забезпечити підприємство на певний


період фахівцями, що здатні покрити потреби підприємства у реалізації


визначених завдань. Таке стажування, переважно, є оплатним, крім того, стажери


отримують компенсацію проживання та харчування, наставника та можливість


подальшого працевлаштування. Виходить, участь у програмах стажування є


взаємовигідними як для підприємств, так і для молодих фахівців.


Для більшої наглядності, пропонуємо проаналізувати таку форму


залучення молодих фахівці як стажування на прикладі програми стажування


«Кернел Шанс», вивчити її умови, з’ясувати переваги та недоліки.


Отже, «Кернел Шанс» – програма стажування ініційована компанією


Кернел, участь у якій беруть переважно студенти та випускники аграрних вишів,
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спрямована на розвиток в учасників програми інноваційного мислення,


глибокого розуміння реальних бізнес-процесів та основ менеджменту, навичок


підприємництва і здатності ефективно діяти у глобальному бізнес-середовищі та


умовах постійних змін.


Дана програма дозволяє студентам та випускникам зануритись у робочу


атмосферу компанії, при цьому стажери мають можливість поєднувати це із


навчанням. Часто таке стажування може стати початковим етапом


працевлаштування, оскільки, як декларує компанія, студент-стажер стає


повноцінним членом команди, бере участь у виробничих процесах, залучається


до розробки пропозицій по модернізації виробництва.


Програмою «Кернел Шанс» передбачено три етапи, які проходить кожен


стажер. Тривалість кожного етапу визначається індивідуально для кожного


студента-стажера, в залежності від позиції, на якій останній проходить


стажування.


Таким етапами є:


1) теоретична частина – компанія залучає фахівців з числа менеджменту


компанії, провідних викладачів, професорів кращих університетів Європи та


США;


2) практична частина – стажер-студент працює під керівництвом


наставника з числа менеджменту, виконує обов’язки на рівні повноцінного


співробітника компанії (з урахуванням необхідності продовжувати навчання без


втрати якості), спостерігає за виробничими процесами, отримує можливість


працювати з провідними світовими технологіями, набуває практичного досвіду;


3) підготовка та захист проектів оптимізації виробничого процесу, в якому


був задіяний студент протягом стажування. Даний етап є обов’язковим та


реалізується за сприяння та супроводу наставника.


Стажування, в залежності від програми, триває від 1 місяця до пів року.


Після закінчення терміну стажування та захисту проекту є кілька варіантів


розвитку подій: перехід на постійну позицію, за її наявності; якщо вакансії


відсутні, студент-стажер має можливість влаштуватися на постійну роботу в
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іншу компанію, отримавши рекомендацію від наставника. Кожен студент-стажер


по результату успішного захисту проекту отримує сертифікат про завершення


програми стажування.


Практики та програми стажування передбачають залучення молодих


фахівців з наявною базою знань в тій чи іншій сфері, необхідній підприємству чи


фахівцеві для виконання доручених йому завдань. Однак, в практиці компаній є


методи залучення молодих фахівців, що загалом не потребують володіння


навичками чи знання з напрямку на початку. Мова йде про освітні хаби, освітні


програми, курси. Такі засоби потребують від кандидатів лише наявності


загальної ерудиції, бажання вчитися і розвиватися, вміння швидко засвоювати


отриману інформацію та інших особистих якостей.


В більшій мірі, такі засоби практикують компанії, які працюють в сфері


інформаційних технологій чи іншій сфері, розвиток якої відбувається швидше,


ніж на ринку з’являються фахівці з потрібними знаннями та досвідом. Таким


чином, компанія бере на себе зобов’язання дати спеціалізовану не формальну


освіту фахівцеві з можливістю подальшого працевлаштування в компанії. На


відміну від стажувань чи практики, участь у згаданих освітніх програмах може


здійснюватися на безоплатній основі або на платній, але цього разу не за рахунок


підприємства, а за кошти слухача чи третіх осіб. Також, такі освітні продукти


доступні не лише молодим фахівцям, а й фахівцям, які мають на меті


перекваліфікуватися, змінити напрямок діяльності, розвинути свої знання та


навички, якщо були чи є дотичними до подібних сфер.


До переліку компаній, що мають свої освітні хаби та створюють освітні


продукти відносяться: QATestLab, Beetroot Academy, Комп’ютерна Академія


ШАГ, Microsoft IT Academy, DTEK Academy, навчальна програма KPMG K-


Foundation, New Biz School, Тренувальний табір GL Base Camp GlobalLogic тощо.


Загалом, сучасний ринок має безліч методів залучення молодих фахівців у


різних сферах виробничої діяльності, метою яких є оновлення знань, підвищення


кваліфікації та виховання принципово нової формації фахівців. Наявність такої


практики, на нашу думку, пов’язана з інтенсивним розвитком підприємництва в
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Україні та світі загалом, а тому політика відкритості та добровільне бажання


підприємств ділитися досвідом, знаннями, експертизою, технологіями є нічим


іншим, як бажанням розширити ринок кандидатів на майбутні вакансії,


підвищити рівень конкурентоспроможності українських фахівців у порівнянні із


зарубіжними та, що безумовно важливо, запобігти витоку кадрів за межі


українського ринку.


2.2. Взаємодія ЗВО та бізнесу: практика та перспективи застосування


В рамках модернізації освіти протягом останнього часу одним з


найважливіших напрямків діяльності закладів вищої освіти стало формування


ефективних моделей взаємодії з потенційними роботодавцями студентів та


випускників. Партнерство бізнесу та ЗВО сьогодні є критично важливим для


розвитку вітчизняної вищої освіти.


Партнерство у сфері вищої освіти розглядається як один з аспектів


соціального партнерства, це особливий тип взаємодії освітніх установ з усіма


суб'єктами ринку праці, його інститутами, а також територіальними органами


управління, націлений на максимальне узгодження і реалізацію інтересів всіх


учасників цього процесу. У міжнародній практиці соціальне партнерство у освіті


прийнято розуміти як «взаємодію з суб'єктами економічного життя і сфери праці


з метою підвищення ефективності вищої професійної освіти і задоволення


попиту на вміння та компетенції робочої сили на ринку праці» [15].


Соціальне партнерство у сфері освіти – це багатосторонній взаємовигідний


процес, при чому ініціаторами співпраці можуть ставати як роботодавці, так і


держава, залежно від сформованих виробничих відносин, традицій і моделей


регулювання системи вищої професійної освіти.


Наразі практикуються різного роду форми співпраці ЗВО та бізнесу. При


ранжуванні форм співпраці за основу візьмемо розподіл на універсальні та


специфічні форми. Такий розподіл пов’язаний з наявністю різноманітних


цільових аудиторії для того чи іншого бізнесу, для різних закладів вищої освіти,


в залежності від профілю, може бути актуальною чи ні співпраця з конкретними
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представниками бізнесової спільноти. А отже, універсальні форми співпраці


орієнтовані на всіх без виключення, а специфічні спрямовані на конкретного


«споживача». До універсальних форм взаємодії належать: ярмарки вакансій,


організація та участь у конференціях, взаємодія з підрозділами ЗВО, чиї функції


передбачають працевлаштування студентів та випускників.


Що стосується специфічних форм, вони в свою чергу поділяються на


короткострокові та довгострокові форми взаємодії і залежать від того на скільки


тривалим планується співробітництво. Зазвичай, специфічні форми взаємодії


комбінують між собою для досягнення більшої результативності такої співпраці


і закріплюють у формі публічного договору про співпрацю, меморандуму тощо.


Отож, до специфічних форм взаємодії віднесемо: лекції, спеціалізовані


курси, факультативи, конкурси (із переліку короткострокових) та облаштування


наукових центрів, лабораторій, формування базових кафедр, організацію


стажувань/практик (із переліку довгострокових).


Останнім часом набувають поширення специфічні форми залучення


роботодавців до навчального процесу закладів вищої освіти. Такі заходи можуть


мати як короткостроковий характер, так і бути побудовані на довготривалому


співробітництві. Навіть поодинокі лекції представників бізнесу дозволяють


урізноманітнити навчальний процес, додати практичного характеру


теоретичним матеріалам. Компанії у такий спосіб можуть представити себе


студентам та випускникам.


Взаємовигідною формою взаємодії на базі навчальних закладів може стати


організація лабораторій, наукових центрів, базових кафедр. При такому


співробітництві ЗВО отримує сучасне обладнання, розвиваються нові напрями


роботи зі студентами. Роботодавці у такий шлях отримують можливість


підготовки кадрів відповідно до специфіки компанії. Наукові центри та


лабораторії дозволяють бізнесовим структурам відбирати кращих студентів,


надавати їм місце для проходження практики (стажування), згодом надати


повноцінне робоче місце [13].







19


Такі компанії, як Intel, Henkel, Нібулон, Siemens забезпечують заклади


вищої освіти сучасними лабораторіями, які дають можливість на практиці


оволодіти необхідними навичками, набути досвіду роботи із сучасним


обладнанням та відпрацювати проблемні моменти та напрацювати рішення, які


можуть виникнути в процесі роботи.


Крім того, співпраця між ЗВО та бізнесом не обмежується лише на


матеріально-технічному забезпеченні та прийомі на стажування студентів,


представники менеджменту компаній часто входять до професорсько-


викладацького складу кафедр, здійснюють наукову та викладацьку діяльність на


території партнерських закладів вищої освіти, студенти і представники


викладацького складу ЗВО можуть бути задіяні як позаштатні фахівці, експерти,


помічники в тому чи іншому процесі. Також, співпраця бізнесу та ЗВО може бути


ефективною у напрямках спільної роботи по вдосконаленню освітніх програм у


відповідності із новітніми практиками та інноваціями.


Побудова оптимальної форми взаємодії науки та бізнесу потребує


поєднання різних способів співпраці, мережевої схеми взаємодії. Чим більше


зв'язків буде налагоджено, тим тіснішою буде співпраця між наукою та бізнесом.


Залучення роботодавців до навчального процесу, як довгострокове, так і


короткострокове, має багато переваг: збагачує знання студентів у певній галузі –


студенти отримують останні новини зі світу бізнесу, останні технології,


виробничі технології інших компаній, банківські технології тощо; дозволяє


урізноманітнити навчальний процес; зближує теорію та практику; бізнес-


тенденції і вищу освіту. Недоліком для бізнесу може бути те, що така співпраця


вимагає певних часових фінансових та інших витрат, які не кожне підприємство


може собі дозволити. Для ЗВО в якості недоліку слід відмітити, що студенти


відволікаються від навчального процесу, що може негативно впливати на


успішність студентів, адже незасвоєний матеріал, здатний знизити


конкурентоспроможність майбутнього фахівця на ринку праці. При тому цей


недолік нівелюється за рахунок розширення формальних знань практичним


досвідом.
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ


ПРОЦЕСУ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ БІЗНЕСУ КВАЛІФІКОВАНИМИ


КАДРАМИ


Проаналізувавши низку методів, засобів і способів підбору персоналу


вбачаємо перспективу вдосконалення процесу забезпечення бізнесу


кваліфікованими кадрами безпосередньо через розширення співпраці бізнесу із


закладами вищої освіти.


Різноманітність цілей та напрямів діяльності ЗВО з представниками


бізнесової спільноти визначає широту спектру форм їх співпраці, а саме в


напрямках: підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів;


проведення університетами наукових досліджень на замовлення підприємств;


використання результатів досліджень і розробок у діяльності підприємств;


отримання університетами патентів на наукові розробки і винаходи, а також


купівля підприємствами ліцензій на їх використання; створення корпоративних


університетів на базі підприємств; надання експертної допомоги та


консультаційних послуг. Програми стажування серед соціально відповідальних


роботодавців є найбільш поширеним способом підготовки студентів до


реального робочого ритму.


Загалом, практика останніх років свідчить, що рівень зацікавленості ЗВО


та бізнесу у співпраці щодо підготовки та залучення молодих фахівців зростає,


особливо це стосується ключових українських індустрій, але при цьому


залишається стабільно низьким, що, своєю чергою, негативно впливає на


показники розвитку підприємств і популярність формальної освіти загалом.


Незважаючи на те, що деякі компанії намагаються побудувати діалог з


університетами і утворити канал постачання необхідних кваліфікованих кадрів


для своєї діяльності, рівень активності такого співробітництва досить низький,


це пов’язано з тим, що участь у цьому процесі беруть лише близько 30%


загальної кількості студентів здебільшого з провідних ЗВО. Більшість закладів


вищої освіти використовують традиційну концепцію студентської мобільності,
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тобто надання студентам можливості стажуватися або працювати на базі


підприємств протягом короткого періоду. Інші ж можливості співробітництва,


такі як спільні наукові розробки, їх комерціалізація, планування навчального


плану, сприяння підприємницьким ініціативам, не поширені, а це, в свою чергу,


не дає змоги відтворити повну картину потреб бізнесової спільноти. Можемо


зробити висновок, що це обумовлено здебільшого слабким співробітництвом


університетів та бізнесу в інноваційному процесі.


Про важливість такого співробітництва свідчить те, що воно знайшло


відображення в індикаторах конкурентоспроможності країн. Для України


потрібно зважати не лише на досвід передових інноваційних країн світу, а й


пристосовувати їх рішення відповідно до реалій та особливостей власного


потенціалу. Це потребує докорінної трансформації підходів, за яких


університети готували фахівців відповідно до державного замовлення.


Представники наукової спільноти, які тривалий час вивчають питання


розвитку співробітництва закладів вищої освіти та бізнесу підготували перелік


бар’єрів, що на їх думку можуть перешкоджати такому розвиткові. До них


віднесли наступні бар’єри:


- недостатня поінформованість бізнесу про можливості співпраці із ЗВО;


- нерозуміння бізнесом реалій і умов роботи ЗВО;


- орієнтованість бізнесу лише на швидке отримання прибутку. Бізнес


готовий вкладати кошти в те, що приносить швидкий результат, а не в


довгострокові проекти як підготовка кваліфікованих кадрів;


- складність узгодження правових параметрів інтелектуальної власності;


- проблеми конфіденційності інформації;


- недостатність фінансових ресурсів у бізнесу для розширення партнерства


із ЗВО;


- неготовність компаній надавати майданчики та обладнання для здобуття


викладачами і студентами практичних навичок;


- бюрократія, присутня у закладах вищої освіти;
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- небажання адміністрації ЗВО брати на себе додаткове навантаження і


проблеми;


- відсутність видимої зацікавленості ЗВО у працевлаштуванні власних


випускників;


- пасивна і консервативна позиція ЗВО по відношенню до бізнесу, яка


полягає в переконаності в тому, що вища школа бездоганна і може готувати


необхідних спеціалістів;


- вимоги деяких навальних закладів сплачувати кошти за заходи, які


проводять компанії (семінари, презентації тощо);


- відсутність у ЗВО підрозділів чи конкретно визначених осіб, що


відповідають за контакти з бізнесом (від координації профорієнтаційних


ініціатив (ярмарки вакансій, дні кар’єри, презентації компаній роботодавців) до


питань інтеграції бізнесу в освітній процес). Компанії, що бажають взаємодіяти


інколи змушені одночасно співпрацювати з декількома людьми по різних


питаннях;


- відсутність свіжих стандартів навчання і карт-навиків сучасних професій,


на основі яких можуть розроблятись нові програми підготовки спеціалістів.


Освітні програми не відповідають реальному життю;


- відсутність чітких юридичних аспектів легалізації і затвердження питань


взаємодії бізнесу і закладів вищої освіти [8, 9, 10].


З наявністю перелічених бар’єрів частково погоджуємося, однак варто


зазначити, що робота в напрямку налагодження співпраці ЗВО та бізнесу


ведеться доволі активно, оскільки обидві сторони даного процесу вже прийшли


до розуміння необхідності такої співпраці.


Та все ж, частина компаній продовжує уникати можливості співпраці з


навчальними закладами, оскільки не бачать можливостей останніх підготувати


висококласного спеціаліста і цю функцію вони беруть на себе, коли приймають


на роботу випускника університету. Причини неможливості ЗВО надати


студенту необхідний рівень знань очевидні, до них відносять:


• короткостроковість практики студентів;
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• застарілі знання у викладачів;


• застарілий стан техніки і обладнання;


• відстороненість бізнесу від визначення змісту освіти та її якості


безпосередньо у ЗВО.


Безперечно, маємо визнати, що велика частка закладів вищої освіти вже


працює над подоланням згаданих недоліків. Ними напрацьовано ряд заходів


спрямованих на модернізацію освітніх програм та підходів до викладання:


впроваджується практико-орієнтоване навчання, коли для студентів початкових


курсів також передбачено проходження практики на підприємствах;


здійснюється підтримка раннього працевлаштування студентів та надання


можливості поєднувати навчання та роботу, тим самим це дає можливість


різностороннього вивчення процесу; проводиться точкова комунікація з


профільними підприємствами, що дозволяє час-від-часу користуватися


потужностями підприємств для знайомства з технологіями, устаткуванням та


процесами; підтримка викладацького складу у бажанні розвиватися і організація


їх участі у партнерських програмах ЗВО різних країн, участі у профільних


конференціях, виставках, форумах тощо.


Ми не виключаємо наявність інтересу закладів вищої освіти до розвитку та


бажання налагодити співпрацю з представниками бізнесової спільноти, але на


даний час, в більшій мірі, це є точковими проявами, переважно заснованими на


певному досвіді керівників ЗВО, кафедр тощо. Для розширення мережі такої


співпраці та проведення вірусної модернізації підходів до побудови навчального


процесу необхідно випрацювати алгоритм на рівні законодавчих ініціатив та


розпоряджень виконавчої влади у комунікації з представниками бізнесу.


Для формування і розвитку партнерства між бізнесом та університетами


потрібно реформувати модель співпраці ЗВО-держава-бізнес. Так, на рівні


державного управління необхідно прискорити процес імплементації вже


прийнятих змін в частині:


• реалізації ЗВО наданої їм в управлінні та фінансуванні;
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• використання можливості отримання благодійної допомоги зі сторони


бізнесу;


• уніфікації процедури внесення змін до освітніх програм і навчальних


планів ЗВО, залучення підприємств до цього процесу. Надати можливість


бізнесу брати участь у визначені спеціальностей та карт-навиків по ним, якими


студент має володіти по закінченню закладу вищої освіти;


• врегулюванні питань захисту інвестицій і прав інтелектуальної власності


при розвитку партнерства;


• запровадженні податкових пільг та заходів нематеріального


стимулювання для компаній, які започатковують програми партнерства із ЗВО


(в тому числі, при наданні практики студентам, викладачам та ін.);


• реалізації співфінансування з боку держави спільних дослідних проектів


ЗВО і бізнесу;


• передбаченні можливості створення й діяльності інноваційних


підприємств шляхом об’єднання зусиль і ресурсів компаній та ЗВО для реалізації


проектів і програм у сфері досліджень та розвитку;


• запровадженні можливості ВНЗ залучати бізнес до власних дорадчих


органів чи органів управління;


• запровадження обов’язковості частки викладачів представників бізнесу у


професорсько-викладацькому складі.


Для налагодження ефективної співпраці з компаніями закладам вищої


освіти необхідно ґрунтовно підійти до впровадження заходів, що дозволять


спростити процедуру взаємодії, а саме:


• розробити та прийняти документи, які чітко визначають політику в сфері


партнерства;


• призначити окрему особу, яка буде нести відповідальність за контакти з


бізнесом та реформувати роботу центрів працевлаштування, підвищення


ефективності їх роботи;


• залучати представників бізнесу до органів управління навчальним


закладом, до викладання дисциплін або проведення майстер-класів.
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• працювати над залученням інвестицій для поліпшення лабораторного


обладнання університетів, оперуючи тим, що така інвестиція дозволить


отримати студентами навиків роботи на сучасному обладнанні, і відповідно,


скоротить тривалість адаптації молодих фахівців, та підвищить якість


дослідницької роботи та інші


Зі своєї сторони представникам бізнесової спільноти необхідно також


активізуватися в напрямку співпраці із закладами вищої освіти, надати їм


першочергово підтримку та допомогу у переході до більш відкритої роботи.


Отже, побудова оптимальної моделі співпраці бізнесу та університетів в


сучасних умовах, повинна базуватися на засадах автономії та ініціативи.


Керівники ЗВО мають налагоджувати продуктивний діалог з представниками


бізнесової спільноти, швидко реагувати на їх потреби у забезпеченні


конкурентоспроможними фахівцями, спільно розробляти інноваційні ідеї. Адже


партнерство такого роду несе значний економічний, науково-технічний і


соціальний прогрес, закладаючи інвестиції в людський та інтелектуальний


капітал, що є найбільш ефективними в довгостроковій перспективі.


У сучасних швидкозмінних умовах підприємства також мають оперативно


реагувати на виклики конкурентного середовища, адже, все частіше виникає


ситуація, коли співробітникам нові знання, навички та вміння потрібні – тут і


зараз. Вирішальне значення для формування інтелектуального капіталу


підприємств має якісна освіта, креативне мислення та практичний досвід


працівників.
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ВИСНОВКИ


Проведене дослідження підтверджує, що такий метод підбору персоналу


як залучення молодих фахівців є доволі перспективним та не до кінця


застосовуваним українським бізнесом. Також бачимо нерозривний зв’язок


процесу залучення молодих фахівців та співпраці підприємств із закладами


вищої освіти, що характеризується системністю підходу до процесів підбору


персоналу та розвитку освітньої сфери зокрема. Наявність сформованої практики


точкової співпраці ЗВО та представників бізнесової спільноти демонструє


готовність двох сторін до злагодженої співпраці, розуміючи виклики сьогодення


та потенційні результати, яких може бути досягнуто в процесі такої співпраці.


Маємо враховувати, що партнерство вищої освіти та бізнесу є досить


специфічним видом співробітництва, і передбачає широкий спектр напрямів їх


діяльності, цілей та функціональність можливостей.


При чому в процесі побудови партнерства ЗВО-бізнес, в його широкому


розумінні, розуміємо, що автономія закладів вищої освіти не використовується


повністю, не передбачаються реальні запити сьогодення щодо сучасного ринку


праці в процесі формування освітніх програм та навчальних планів. Для того щоб


заклади вищої освіти мали діалог з представниками бізнесу щодо оновлення


змісту освіти та запровадження інноваційних технологій і методів, вони мають


реагувати на потреби бізнес-середовища. Заклади вищої освіти, що втілили в


життя інноваційні підходи та гнучкість формування освітніх програм, постійно


здійснюють пошук нових форм партнерської взаємодії, можуть досягти успіхів,


приваблюючи більшу кількість студентів, які, в свою чергу матимуть переваги


над своїми колегами з інших університетів, конкурентоспроможність на ринку


праці. Важливим для усунення дисбалансу є залучення бізнесу до розроблення


освітніх програм з інноваційною складовою, організації практики тощо. Окрім


того, на нашу думку, закладам вищої освіти, що втілили в життя таке партнерство


і продовжують його розвивати необхідно поділитися досвідом із тими ЗВО, які


лише стають на шлях розбудови партнерських відносин із бізнесом.







27


Разом з тим, модель партнерства, з метою підвищення її ефективності має


бути побудована на таких елементах: носити стратегічний характер; мати вплив


на загальний рівень підготовки спеціалістів; мати чітко визначені довгострокові


цілі та результати партнерства; використовувати комплекс форм


співробітництва, які мають між собою логічний взаємозв’язок.


Ефективність взаємодії вузів і роботодавців значно зростає, коли партнери-


роботодавці переходять з позиції сторонніх спостерігачів і виключно споживачів


освітніх послуг на позицію зацікавлених учасників освітніх і інноваційних


процесів, що всіляко сприяють оволодінню студентами комплексом професійних


компетенцій, які відповідають вимогам сучасного ринку праці. Вирішення цього


завдання породжує нові форми соціального партнерства, нові правові норми і


нові типи договорів, які при максимальному узгодженні й реалізації взаємних


інтересів сприяють навчальним закладам у підготовці фахівців, а підприємствам


у забезпеченні своїх кадрових потреб.


Визначальною рисою ефективної моделі взаємодії освіти і ринку праці є


наявність чітких механізмів забезпечення співпраці між суб’єктами-учасниками


на засадах соціального партнерства за активного сприяння держави [6].


В рамках проведено дослідження нами було досягнуто поставлених цілей,


а саме: з’ясовано поняття підбору персоналу та його місце у політиці управління


персоналом, визначено методи підбору персоналу, досліджена їх


результативність, переваги та недоліки,  проаналізовано програми, спрямовані


на залучення молодих фахівців, вивчено модель співпраці закладів вищої освіти


та бізнесу наявної в Україні, напрацювано шляхи вдосконалення процесу


забезпечення бізнесу кваліфікованими кадрами
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АНОТАЦІЯ


конкурсної наукової роботи під шифром «Молоді фахівці»


Актуальність теми полягає у тому, що в основу підготовки кваліфікованих


кадрів покладено результат комплексної співпраці бізнесу та закладів вищої


освіти. В Україні зараз така практика набуває все більшої популярності, але має


виключно точкове поширення. В роботі намагаємось проаналізувати наявні


форми співпраці та дослідити можливість більш широкого застосування.


Метою даної роботи є дослідження сучасних методів підбору персоналу,


їх ролі в побудові моделі управління персоналом, виявлення перспективних


методів підбору персоналу, які потребують розвитку.


Зазначена мета визначила постановку наступних завдань:


- з’ясувати поняття підбору персоналу та його місце у політиці управління


персоналом;


- визначити методи підбору персоналу;


- з’ясувати результативність, переваги та недоліки різних методів підбору


персоналу;


- проаналізувати програми, спрямовані на залучення молодих фахівців;


- вивчити модель співпраці закладів вищої освіти та бізнесу наявну в


Україні;


- напрацювати шляхи вдосконалення процесу забезпечення бізнесу


кваліфікованими кадрами.


Об’єктом дослідження є методи підбору персоналу.


Предметом дослідження є моделі співпраці закладів вищої освіти та


бізнесу та їх місце серед традиційних методів підбору персоналу.


Методи дослідження обрані, виходячи з поставлених у роботі мети й


завдань, з урахуванням об’єкта й предмета дослідження. Їхню основу складають


метод пізнання суспільних відносин, явищ та процесів із системно структурним


підходом до вивчення матеріалу, поєднаний із синтезом та системним аналізом


правових понять і категорій, та іншими методами наукового дослідження, а
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також порівняльно-правовий, формально-логічний, ретроспективний та інші


інструменти наукового аналізу.


Структура роботи визначена метою та завданнями дослідження і


складається зі вступу, трьох розділів, висновків та представлена на 28 сторінках


друкованого тексту та містить 19 джерел використаної інформації.


Ключові слова: молоді фахівці, управління персоналом, підбір персоналу,


співпраця ЗВО та бізнесу, залучення молодих фахівців, програми стажування,


ефективний розвиток бізнесу.
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ВСТУП


Питання залучення та утримання висококваліфікованих фахівців сьогодні


набуває важливого значення для вітчизняних підприємств. Бо саме люди та їхня


спрямованість на успіх підприємства – це актив, що визначає ефективність


діяльності підприємства. Тому ключовими завданнями служб управління


персоналом найближчим часом залишаються залучення задля працевлаштування


результативних шукачів роботи і збереження ефективних працівників, що вже


працюють. У результаті, підприємства почали свою увагу приділяти питанням


впровадження соціального пакета для своїх працівників. Бо як показує практика,


він є діючим інструментом мотивації для вже працюючого персоналу, та однією


з базових вимог майбутніх працівників до роботодавця.


Розглядом питання використання соціального пакету займались як


вітчизняні так і іноземні вчені. Теоретичні та практичні аспекти використання


соціального пакету на підприємстві розглядали Н. Винокурова, К. Мельникова,


А. Гриненко, К. Комарова, Н. Аграмакова, Ю. Сотникова, О. Ткаченко, И. Марик.


Метою наукової роботи є аналіз теоретико-методичних підходів щодо


формування соціального пакету на підприємстві.


Задачі наукової роботи:


проаналізувати сутність поняття «соціальний пакет»;


розглянути функції соціального пакету та підходи до його формування;


розробити напрямки та рекомендації щодо вдосконалення соціального


пакету на підприємстві;


розрахувати соціальну та економічну ефективність запропонованих


заходів.


Об’єктом дослідження є сукупність складових соціального пакету на


підприємстві.
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Предмет дослідження - теоретичні та організаційно-практичні засади


формування соціального пакету на підприємстві.


Під час написання наукової роботи були використані наступні


загальнонаукові методи: абстрактно-логічний при розкритті сутності поняття


«соціального пакета», синтезу при розгляді функцій та підходів до формування


складових соціального пакету, аналізу при дослідженні вітчизняного та


зарубіжного досвіду надання соціального пакету, економічно-математичний


метод під час аналізу фінансово-економічних показників підприємства.


Наукові результати: у ході роботи було узагальнено підходи до визначення


сутності соціального пакету та запропоновано власне визначення як система


гарантій та пільг, які закріплюються у колективному або трудовому договорі та


розмір яких встановлюється в залежності від посади, кваліфікації, стажу роботи


працівника, й фінансується за рахунок роботодавця.


Організаційні заходи: на основі ряду досліджень, було розроблено та


запропоновано три види соціального пакету для різних груп працівників,


елементи яких кожен співробітник зможе обрати самостійно, що наддасть змогу


наблизитися до задоволення індивідуальних працівників.


Практична значимість наукової роботи полягає в розробці практичних


рекомендацій щодо впровадження соціального пакета на підприємставі.
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РОЗДІЛ 1. СУТНІСТЬ ТА ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ


СОЦІАЛЬНОГО ПАКЕТУ НА ПІДПРИЄМСТВІ


1.1. Сутність соціального пакету: підходи до визначення та класифікація


В сучасний період розвитку ринку праці в Україні соціальна економіка є


вершиною розвитку економіки держави, в якій на перший план виходить


людина, пріоритет потреб і цілей суспільства і людини перед капіталом[21]. На


сьогодні Україна, як ніколи, потребує реформування системи соціального


захисту. Саме відсутність таких соціальних гарантій – одна з головних причин


слабкої вмотивованості працівників та високої плинності персоналу на


підприємствах.


Тому, наразі відбуваються зміни як в організації праці, так і в її оплаті.


Тому з поступовою втратою заробітної плати своїх функцій (відтворювальної та


стимулюючої) для більшості населення, все більш важливе місце займають


соціальні виплати.


В таких умовах для налагодження трудових відносин, як однією з форм


винагороди за працю, актуальним стало використання соціального пакету, який


в широкому сенсі розуміють як забезпечення працівника матеріальними благами


у вигляді соціальних гарантій, пільг, компенсацій та привілеїв понад основну


заробітну плату. Проте, слід зазначити, що таке поняття, як «соціальний пакет»


у законодавстві України не визначено. До того ж, немає єдиного розуміння


сутності соціального пакета.


Нині існують різні погляди вчених щодо визначення «соціальний пакет».


Розглянемо деякі з них (табл. 1.1).
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Табл. 1.1
Підходи у сучасній літературі до визначення терміну «соціальний пакет»
Вчений Погляд на визначення соціального пакету


О. Ткаченко [22] Забезпечення працівників певними благами у вигляді компенсацій,
пільг, привілеїв і соціальних гарантій, що понад заробітну плату.


І. Новак [15] Відносить його до елементів заробітної плати, що належить до
додаткової заробітної плати й інших виплат (заохочувальних й
компенсаційних).


Е. Вінокурова [3] Розглядає як систему пільг і компенсацій матеріального і
нематеріального характеру, що надає підприємство працівникам як
одну зі складових заробітної плати або бонусів до неї.


Н. Локтєва [10] Соціальний пакет – це ті блага, які роботодавець надає працівникам
та які не входять до фонду оплати праці.


М. Зарічкова [5] Соціальний пакет - це набір додаткових послуг, пільг, компенсацій,
заохочень та соціальних гарантій, які не відносяться до основної
заробітної плати, оплату яких бере на себе роботодавець і є дієвим
інструментом мотивації персоналу


В.Орлова
І.Камінська [16]


Стверджують, що соціальний пакет є складовою компенсаційного
пакета, що не пов’язана з результатами праці визначеного
працівника і виконує тільки стимулюючу функцію, коли
компенсаційний пакет виконує інші дві:  відтворюючу та мотивуючу
функції.


К. Мельникова [13] Соціальний пакет – це інструмент мотивації, у вигляді винагороди,
що надає роботодавець своїм працівникам у відповідності до
положень законодавства, а також задля стимулювання трудової
активності персоналу до більш ефективної праці.


Аналізуючи роботи різних науковців та дослідників, можемо дійти


висновку що вони розглядають соціальний пакет - як виплати і блага, що


роботодавець надає понад заробітну плату, або елемент додаткової заробітної


плати або інших компенсаційних і заохочувальних виплат. Однак, відповідно до


Інструкції зі статистики заробітної плати, що затверджена наказом Державного


комітету статистики України від 13.01.2004 № 5, до складу заробітної плати слід


відносити також частину виплат і винагород соціального характеру: матеріальну


допомогу, оплату харчування, безкоштовний проїзд місцевим транспортом,


путівки на лікування та відпочинок. Але, існує й протилежна точка зору, що


соціальний пакет є системою пільг і компенсацій, як матеріальних, так і
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нематеріальних, які надає підприємство працівникам як одну зі складових


заробітної плати або ж бонусів до неї [3].


На наш погляд, недоцільно розглядати соціальний пакет саме як складову


заробітної плати, оскільки більша частина виплат соціального характеру не


стосується заробітної плати.


Однак, відповідно до КЗпП, роботодавець зобов'язаний надати


працівникам основну та додаткову трудову відпустку, пільгові путівки,


оплачуваний лікарняний, оплачувана відпустка у зв'язку з вагітністю та


пологами, відрядження, страхові нарахування на заробітну плату[8].


Разом з тим, забезпечення функціонування соціального пакету на


підприємстві регулюється також й Господарським кодексом України, відповідно


до якого у ст. 69 йдеться, що «підприємство вільне самостійно встановлювати


для своїх працівників додаткові пільги» [11].


Аграмакова Н.В. та Литовченко И.В.  вважають, що соціальний пакет


позитивно впливає на рівень життя працівника, показує, що організація


піклується про нього та відноситься до його праці з повагою[1].


Проаналізувавши думки багатьох науковців, ми пропонуємо наступне


визначення соціального пакету: є системою гарантій та пільг, не передбачених


трудовим законодавством України, закріплюються у колективному або


трудовому договорі, та розмір яких встановлюється в залежності від посади,


кваліфікації, стажу роботи працівника, й фінансується за рахунок роботодавця (з


прибутку).


Слід зазначити, що сучасний етап розвитку економіки і суспільства ставить


принципово нові завдання в галузі соціальної політики, з одного боку, людина


стає в центр соціально-економічної системи, з іншого боку, соціальна політика


включає законодавче встановлення і забезпечення виконання соціальних


гарантій[12].


Соціальний пакет підприємства передбачає наявність певних соціальних


програм на підприємстві, що представляють комплекс соціальних послуг з


професійно-відомчим принципом на пільгових умовах.
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За структурою послуг соціальний пакет має свою класифікацію (рис.1.1)


Рис.1.1. Класифікація соціального пакету


До складу обов'язкового соціального пакету входять передбачені


законодавством гарантії працівнику, які охоплюють[19]: забезпечення


необхідними умовами праці; загальнообов'язкове державне соціальне


страхування; надання в повному розмірі належної заробітної плати; виплати


соціальних пільг і гарантій.


До компенсаційного пакету відносяться витрати. які роботодавець


компенсує найманому працівнику, які були використанні ним при виконанні


додаткових зобов'язань та функцій. Наприклад: оплата мобільного зв'язку,


оплата палива та амортизації за використання особистого транспорту, оплата


житла, повна або часткова оплата навчання.


Мотиваційний пакет містить саме додаткові послуги, що надаються за


ініціативою роботодавця. До його складу може входити : медична страховка,


премій, нагородження працівників цінними іменними подарунками, участь


роботодавців в системі недержавного пенсійного забезпечення, тощо. Даний


пакет являється конкуруючим фактором на ринку праці при виборі місця


роботи[4].


За структурою
послуг


Обов’язковий


Мотиваційни


Компенсацій
ний


За статусом
працівника


За віком
працівників


Для службовців


Для менеджерів


Для робітників


Для молодих


Для кадрового
«ядра»


Для пенсіонерів
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Отже, соціальний пакет є впливовим інструментом на організаційну та


індивідуальну ефективність праці, здатен позитивно діяти на успішність та


тривалість трудових відносин між роботодавцем і працівником.


До того ж соціальний пакет є й мотиваційним інструментом, який поєднує


методи матеріального й нематеріального стимулювання праці за допомогою


системи заходів, задля задоволення потреб працівників і на безпосередній  вплив


на процес виробництва.


1.2. Функції соціального пакета та підходи до його формування


В умовах сучасного ринку праці все більше керівників компаній


розуміють, що заробітна плата не формує належної мотивації працівників, їх


відданості цілям та місії підприємства. Тому все більш актуальним стає практика


застосування соціального пакета. Це сприяє формуванню конкурентного ринку


праці, створенню та розвитку організаційної культури компаній, рівня


продуктивності праці та лояльності відносно організації.


Соціальний пакет має сприяти досягненню основної мети – збалансування


індивідуальних потреб персоналу зі стратегічними потребами підприємства саме


за допомогою реалізації своїх трьох функцій: гарантійної, мотиваційної та


компенсаторної [6].


Однак, для того щоб заходи, що проводяться компанією, мали результат (а


саме ефективну трудову діяльність і високий рівень лояльності персоналу


компанії), необхідне дотримання ряду умов.


По-перше, співробітники компанії повинні усвідомлювати, що


представлений пакет соціальних пільг і послуг є додатковим матеріальним


винагородою за роботу, поверх заробітної плати.


По-друге, всі заходи соціальної політики повинні відповідати основним


потребам співробітників.
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Наразі у світовій практиці спостерігаються дві основні тенденції


управління соціальним пакетом [20].


Перша тенденція полягає у збільшенні у загальному обсязі соціальних


витрат підприємства частки витрат на соціальні пільги та гарантії разом зі зміною


структури соціального пакета, змінення пріоритетів мотиваційних програм за


рахунок підвищення цінності немонетарного регулювання, стратифікації


системи соціальних гарантій, яка здатна враховувати потреби різних категорій


працівників та є більш гнучкою.


Друга пов’язана зі зростанням ролі працівників у формуванні соціального


пакета, впровадження практики дольової участі персоналу в придбанні послуг.


Отже, працівник може за допомогою своєї участі визначати обсяг та якість


послуг, що отримає, а участь підприємства у формуванні соціального пакета


зазвичай залежить від рівня його доходу та посади.


Розробка соціального пакета неможлива без виявлення очікувань


працюючих робітників, яке досягається за допомогою соціологічних досліджень,


а також залучення до цього співробітників. Проведення анкетування серед


робітників є однією з найбільш ефективних форм визначення переваг щодо


обрання тих чи інших соціальних пільг окремими категоріями працюючих на


підприємстві[9].


Під час кризи головними факторами, від яких залежить політика


роботодавця в галузі соціального пакета, є: економічне становище підприємства,


яке обумовлює здатність платоспроможності; стратегія, яка впливає на культуру


підприємства і цілі впровадження соціального пакету; функції, які виконує


соціальний пакет, що обумовлюють досягнення цілей при наданні соціального


пакета.


Використання критичного аналізу підходів до визначення складових


соціального пакета дозволило виділити спільність позицій відносно складу


соціального пакету, а саме: він має включати як основні соціальні гарантії, що


передбачені законодавством про працю та соціальне забезпечення (базова
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складова), так і додаткові матеріальні блага, забезпечення якими здійснюється за


власною ініціативою роботодавця (мотиваційна).


Також аналіз наукових підходів дає змогу виокремити наступні структурні


елементи: базовий, мотиваційний та компенсаційний. Проте слід зазначити, що


складові, які формують базовий соціальний пакет, являють сукупність усіх


матеріальних виплат та нематеріальних винагород, пільг, гарантій, компенсацій,


які роботодавець надає працівникові за використання його робочої сили.


Аналіз різних наукових підходів до визначення сутності соціального


пакету і формування в ньому зобов'язань роботодавця щодо надання найманим


працівникам соціальних пільг, гарантій дозволило виділити саме таку структуру


соціального пакета, у котрій наведено базовий і стимулюючий пакети (рис.1.2).


Рис.1.2. Структура соціального (мотиваційного) пакета


Соціальний (мотиваційний) пакет


Базовий Стимулюючий


забезпечення необхідними
умовами праці, передбачених
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договором


додержання норм
загальнообов’язкового
державного соціального
страхування
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Вище зазначені виплати і заохочення, які входять до складу стимулюючого


соціального пакету, не передбачаються чинним законодавством і які провадяться


понад зазначених законодавчими нормативними актами. За змістом і


призначенням матеріальна допомога і виплати, що носять соціальний характер,


входять  до стимулюючого соціального пакета, можуть бути гарантіями та


компенсаціями, однак носити добровільний характер. Саме такі гарантії і


компенсації роботодавець надає своїм співробітникам за власною ініціативою,


переслідуючи мету стимулювання їх ефективної діяльність[7].


Щоб досягти мети у впроваджені соціального пакета на підприємстві,


необхідна реалізація в кількох етапів. Перший етап включає в себе встановлення


конкретної цілі введення нової системи мотивації, визначення загальних


принципів надання соціального пакету тощо. Другий етам передбачає


оцінювання фінансово-економічного стану підприємства, економічного та інших


ресурсів для впровадження соціального пакету; визначення проблем як


матеріальної, так і нематеріальної мотивації; проведення аналізу сучасного


внутрішнього стану підприємства тощо. На третьому етапі проводиться розробка


структури системи мотивації та компенсації, визначається сукупність категорій


працюючих (можливо їх угруповання), аналізуються робочі місця, визначаються


розрядні коефіцієнти, далі проводиться встановлення показників для визначення


складових соціального пакета, їх класифікація.


Перед тим, як сформувати соціальний пакет або внести зміни до нього,


необхідно визначитися з мотиваційними потребами працівників та обґрунтувати


їх на основі діагностики (моніторингу) доцільність запровадження певних


заходів та виплат, особливо додаткових, договірного характеру. Рекомендовано


також здійснити розрахунки прогнозних оцінок щодо ефективності надання


соціального пакета. А неефективність соціального пакета може бути причиною


неправильного добору його компонентів або їх перерозподілом усередині


підприємства.
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Соціальний пакет повинен бути якомога універсальним але й в той же час


повинен зважати індивідуальні потреби працівника. А завдання роботодавця - це


створити систему соціальних гарантій, що забезпечить впровадження єдиного


підходу до формування соціального пакета, підвищить рівень послуг, які


надаються працівнику, та разом з цим створити умови для оптимізації витрат


компанії на соціальні цілі. При цьому однією з основних вимог ефективного


управління соціальним пакетом – це його відповідність загальним стратегічним


цілям компанії, політиці управління персоналом та її корпоративній культурі.


1.3. Сучасний зарубіжний та вітчизняний досвід надання соціального


пакету


В умовах функціонування ринкової системи господарювання не тільки


українські, а й закордонні підприємства, стоять перед необхідністю діяти у


конкурентному середовищі та постійно підтверджувати свою


конкурентоспроможність. Вітчизняні та зарубіжні  керівники підприємств


розуміють, що важливим є соціальний захист, який реалізується через надання


соціального пакету, як елементу системи соціального захисту працівників і


ступеня їх вмотивованості.


Світові фахівці та науковці дійшли до висновку, що систему мотивації


потрібно коригувати з урахуванням індивідуальних потреб кожного працівника.


Якщо впроваджена на підприємстві система мотивації суперечить


поведінковими характеристиками працівників, то слід або модернізувати її, або


змінювати кадри.


В зарубіжних країнах основними видами соціальних гарантій


співробітникам підприємства є: медичне страхування і страхування життя,


стоматологічне страхування, страхування зору, пенсії, оплачувану відпустку та


додаткові пільги. При цьому додаткові пільги - це різновид безготівкових


платежів, яка використовується для залучення і утримання талановитих







14


співробітників. До них відносяться допомогу в навчанні, гнучкі рахунки для


медичних витрат і витрат по догляду за дитиною, а також невиробничі бонуси.


На підприємствах Норвегії при тривалості робочого тижня 37,5 годин


працівник має право на мінімум три тижні відпустки в літній період. Узаконивши


це на наших підприємствах в правилах внутрішнього розпорядку, можливо була


б вирішена проблема «паювання» літньої відпустки. При наявності в сім'ї одного


або двох дітей, в разі з хвороби кожен батько має право на додаткові 10 робочих


днів невиходу на роботу. Виплати проводяться на державному рівні після


заповнення податкової декларації.


У Нідерландах діє розгалужена система соціальних гарантій. За останні


роки ця система була переглянута з метою забезпечення більшого контролю,


спрямованого на зниження кількості пропусків роботи через хворобу і на


збільшення зайнятості[2].


У країнах Європи необхідно відзначити загальний високий рівень


соціальної захищеності працівників. Це є ключовим моментом, визначальним


зацікавленість і активність трудових колективів.


Щодо російського досвіду надання соціального пакету, то він є також


актуальний для України. По-перше, обидві  країни мають загальні характерні


ознаки регулювання індивідуальних соціально-трудових відносин, по-друге, в


Росії процес впровадження соціального пакету почався раніше і вже отримав


розвитку.


Російське ВАТ «Роснафта» надає безкоштовне харчування, додаткові


виплати жінкам, які перебувають у відпустці по догляду за дітьми, компенсує


витрат на проживання в гуртожитках, також практикує безвідсоткову освітню


позику - соціальну допомогу на отримання базової вищої освіти працівників і


їхніх дітей в російських вузах з державною акредитацією.


Американська компанія Boeing пропонує, поряд з перерахованими вище


перевагами, програму обслуговування. Суть її в тому, що конфіденційна служба


надає співробітникам і членам їх сімей професійне консультування для допомоги


в особистих питаннях і управління стресом [23].
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Також нами були проаналізовані ще деякі закордонні соціально-


орієнтовані компанії, після чого було з’ясовано, що вони пропонують ряд


інноваційних складових соціального пакету, серед яких нами було виділено 7


нових та актуальних для подальшої імплементації у вітчизняну систему


соціального захисту. Так, найбільшу зацікавленість викликають наступні


компанії (табл.1.2.).


Табл.1.2.


Складові соціального пакету закордонних компаній
Компанія Складова соціального пакету


«Salesforce»


працівники  отримують шість оплачуваних додаткових вихідних


на волонтерство, і вразі виконання ними усіх шести, вони отримують


грант у розмірі 1000 доларів, який можуть використати на


благодійність за власним вибором).


«World Wildlife


Fund»


надання скороченого робочого тижня, що надає працівникам


можливість більше часу витрачати на сім’ю, у компанії кожна друга


п’ятниця – вихідний день, який називається «День панди».


«Yay Days»
надання додаткових вихідних на рік для додаткового відпочинку


працівників,  компанія пропонує два додаткові вихідні на рік.


«Airbnb»


надання стипендій співробітникам на навчання, подорожі чи


оренду житла, компанія забезпечує своїх працівників щорічну


стипендію в розмірі 2000 доларів для подорожей та оренди житла у


будь-якій частині світу.


«Adobe»
надання додаткових вихідних, компанія закриває свої офіси


протягом тижня в грудні та на тиждень влітку.


Аналіз закордонного досвіду запровадження соціального пакету для


працівників показав, що більшість з них вважають соціальний пакет одним з


найважливіших факторів при влаштуванні на роботу. З огляду на велику


конкуренцію по всьому світу, будь-якому підприємству для залучення


висококваліфікованих фахівців недостатньо лише матеріальних стимулів.


Необхідно розробляти якісну систему корпоративних пільг, що включає


неекономічні стимули, орієнтовані на кожну категорію працівників.
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РОЗДІЛ 2. СОЦІАЛЬНИЙ ПАКЕТ НА ПІДПРИЄМСТВІ У ПЕРІОД
ПАНДЕМІЇ


2.1. Вплив пандемії та кризи, спричиненою нею, на формування
соціального пакету на підприємстві


Коронавірус дістався й до ринку праці. Частина компаній зупинила набір


персоналу, деякі компанії відправляли працівників у відпустку на невизначений


термін і скорочували зарплати. Міжнародна організація праці (МОП)


опублікувала 18 березня прогноз, згідно з яким 25 млн осіб в світі втратять


роботу через пандемію.


Цифра здається страхітливою, але лише на перший погляд. 25 млн - це 0,6%


від 4,5 млрд працездатного населення в світі, тобто одна людина на кожні 200,


що можна порівняти з рівнем звільнень в спокійний час.


За результатами обстеження робочої сили в ІІІ кварталі 2020р. кількість


безробітного населення віком 15 років і старше та у віці 15–70 років склала по


1643,4 тис. осіб. Рівень безробіття серед робочої сили у віці 15–70 років – 9,3%.


На наведеній таблиці 2.1 ми можемо спостерігати данні, що надала


державна служба статистики стосовно рівня безробіття в Україні за наступні


роки: 2018 рік, 2019 рік, 2020 рік; та на такі періоди, як: січень-березень, січень-


червень, січень-червень[18]. За допомогою даної таблиці ми можемо провести


порівняльний аналіз.


Таблиця 2.1


Безробіне населення (за методологією МОП)


Рік


січень-березень січень-червень січень-червень


тис. осіб
у % до робочої


сили відповідного


віку


тис. осіб у % до


робочої сили


відповідного


віку


тис. осіб у % до робочої


сили


відповідного


віку


2018 1712,8 9,7 1600,4 8,9 1549,3 8,6


2019 1645,8 9,1 1528,4 8,4 1461,8 8,0


2020 1548,9 8,5 1630,6 9,2 1643,4 9,3
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На наведеній таблиці ми бачимо, що рівень безробіття у І кварталі 2020


року складає 8,5%, що на 0,6% нижче від 2019 року та на 1,2% нижче за 2018 рік.


Щодо ІІ та ІІІ кварталів, то у 2020 році ми маємо показник на рівні 9,2% та


9,3%, а це на 0,3% та на 0,7% вище порівняно з минулим ріком.


Рис. 2.1 Рівень безробіття населення (за методологією МОП)


Рисунок 2.1 дає змогу нам наглядно побачити, що рівень безробіття у 2020


році порівняно до 2018 та 2019 років має не характерний зріст у ІІ та ІІІ


кварталах. Разом із ти у І кварталі 2020 року ми мали найнижчий рівень


безробіття відносно попередніх.


Ми можемо припусти, що саме пандемія та умови карантину вплинули на


різкий зріст кількості безробітного населення. При нормальних умовах та за


тенденцією минулих років у ІІ та ІІІ кварталах ми б мали спостерігати зниження


рівня безробіття, а не навпаки.


І це тільки офіційно зареєстровані безробітні, а насправді за підрахунками


3,1 млн українців або 17% від робочої сили на піку карантину знаходились у стані
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прихованого безробіття - зайнятість цих людей була зменшена або вони були


відправлені у неоплачувану відпустку.


Всі перенесуть цю кризу по-різному і вийдуть з нього з різними


результатами. Хтось залишиться без роботи; хтось із зарплатою нижче, без


бонусів і соціального пакета, але зі збереженим робочим місцем; хтось без


особливих втрат; а хтось навіть з підвищенням на посаді і надбавкою до


зарплати.


Ринок праці в першу чергу зіткнувся з біологічним кризою, тому перша


реакція роботодавців була відповідною - зберегти життя і здоров'я


співробітників, зберегти команду. Компанії перевели співробітників на


віддалену роботу, відмовилися від відряджень, використовують в офісі засоби


противірусного захисту та таке інше. У цьому роботодавці та співробітники -


союзники і знаходяться по одну сторону барикад. Але, через кризу роботодавці


вимушені застосовувати антикризові міри, а саме: переведення співробітників в


інші, більш прибуткові підрозділи компанії, висновок зі штату і переклад на


договір підряду, скорочених графіків роботи, відправки в неоплачувані


відпустки на невизначений час, зміна структури оплати праці, урізання пакетів


соціальних пільг, скасування бонусів і зниження зарплат.


Щодо державних заходів, то закон «Про соціальну підтримку


застрахованих осіб та суб'єктів господарювання на період здійснення


обмежувальних протиепідемічних заходів, запроваджених з метою запобігання


поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19,


спричиненої коронавірусом SARS-CoV-2» № 1071-ІХ передбачає надання


одноразової матеріальної допомоги у розмірі 8 тис. грн найманим працівникам,


які втратили частину заробітної платні внаслідок запровадження карантинних


обмежень, та фізичним особам-підприємцям (ФОП), які втратили частину


доходу внаслідок карантину.


Також, для можливості організації дистанційної праці було прийнято


Закон України №540, яким передбачено можливість укладення договору


дистанційну роботу та затверджено його форму. Також, документом визначено
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нові положення організації дистанційки та передбачено порядок оплати


зарплатні під час вимушеного простою внаслідок карантину.


Законом №540 оновлено ст. 60 КзПП, де вперше було введено поняття


гнучкого графіка роботи та надомної роботи. Це абсолютно нова концепція


організації праці в Україні, яка набула закріплення в законодавстві. Та цей спосіб


не є новим. Довгі роки він застосовується в країнах Європи та США. Також,


завдяки Закону №530, стаття 26 Закону України "Про відпустки" була доповнена


положенням про можливість працівника піти у відпустку без збереження


заробітної плати на період карантину, яка не буде враховуватись у 15-ти денний


термін, зазначений у частині першій цієї статті.


Повертаючись до питання соціальних пакетів на підприємствах, то


басейни, фітнес-клуби, курси англійської та безкоштовні обіди в офісах - всі ці


опції, яким хороші компанії заохочували лояльність співробітників, то вони


стали недоступні, й навіть не актуальні.


Соціальні пакети або пропали з опису вакансій, або їх опис повторюють з


колишніх оголошень, зараз претенденти на цей фактор звертають мінімальна


увага, майже в один голос сказали представники опитаних сервісів з


працевлаштування. Фактично всі роботодавці перестали надавати більшу


частину опцій, що входили до соціального пакету раніше.


З одного боку, набір благ з соціального пакета - добра воля роботодавця.


Але якщо умови їх надання прописані в трудовому договорі або локальному


правовому акті, то обумовлений соціальний пакет стає обов'язком роботодавця.


І тут у персоналу виникає право вимагати належних благ: працівник може


зажадати компенсації або заміни будь-яких складових соціального пакета.


У деяких випадках для зміни або припинення дії соціального пакета


керівнику потрібно узгодити ці заходи з представницьким органом працівників.


Якщо ж соціальний пакет прописаний в трудовому договорі, для його негайного


коректування потрібна згода самого працівника. В односторонньому порядку


керівник зможе змінити ці умови тільки з попереднім повідомленням за два


місяці.
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Замість суперечок про те, хто кому що винен, варто розробити новий


соціальний пакет, на забезпечення якого у компанії вистачить ресурсів.


Абонементи у фітнес-клуби можуть бути замінені підпискою на онлайн-


тренування, очні курси іноземної мови - на заняття по інтернету і так далі.


Причому ці нові варіанти потім можна прописати в новому локальному


правовому акті організації і тим самим виключити можливі конфлікти.


Великі підприємства передбачили в соціальному пакеті виплати для своїх


співробітників, пов'язані з COVID-19. Так, в ряді з них ввели додаткове


страхування життя і здоров'я співробітників, матеріальну допомогу при


захворюванні коронавірусом, а також страхові виплати в разі смерті від нової


інфекції. Корпорації, застосовуючи актуальні опції, захищають від негативних


проявів пандемії не тільки персонал, але і себе, - адже подібні проблеми здатні


вплинути на показники компаній.


Разом із тим, під час пандемії великі корпорації розширили свій соціальний


пакет. Більшість з них поряд із збереженням докризових пільг і бонусів для


співробітників додали опції по збільшенню послуг добровільного медичного


страхування і психологічну онлайн-допомога. Але головним і актуальним


нововведенням стали страхові та матеріальні компенсації працівникам, які


захворіли коронавірусів, або родичам померлих від нього.


Так, в Ощадбанку зазначили, що прийнятий тимчасовий спрощений


порядок виплати фінансової допомоги для співробітників, госпіталізованих з


COVID-19 або пневмонією. Також в пік пандемії персоналу компенсовано втрати


доходу у зв'язку з перебуванням на лікарняному від загального захворювання та


карантину до 100% заробітку, додали в прес-службі банку. Компанія


«Ельдорадо» ввела додаткове страхування життя і здоров'я співробітників, а


також матеріальну допомогу при їх захворюванні коронавірусів. Тоді як страхові


виплати в разі смерті від захворювань, викликаних новою інфекцією,


передбачили в «Ашан».
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Однак в ряді опитаних компаній зізналися, що опції в соціальний пакет не


поширюються на весь штат співробітників, а залежать від посади і стажу


працівника.


Запровадивши актуальні в нинішніх реаліях опції, пов'язані з


коронавірусом, компанії захищають себе і свій персонал від різних проявів


пандемії, здатних негативно вплинути на продуктивність праці, стійкість


підприємства, зайнятість та інші показники. При протилежній поведінці бізнесу


і урізанню належних бонусів, потенційні втрати роботодавців можуть бути


набагато більше. Збереження соціального пакета і додавання бонусів дає


подвійний профіт роботодавцю і працівникові. Тим більше що великі компанії


можуть дозволити собі такі витрати.


2.2. Аналіз стану соціального пакету на підприємстві в умовах пандемії


Добре складений соціальний пакет є незамінною частиною корпоративної


культури та іміджу підприємства. Він поліпшує ставлення до роботодавця і


певною мірою, допомагає створити колектив, який здатен ефективно виконувати


поставлені перед ним цілі та завдання.


Структура та зміст такого соціального пакета чітко не визначені у жодному


нормативному акті. Однак, у Кодексі законів про працю, передбачено надання


роботодавцем працівникам основної та додаткової трудової відпустку, пільгової


путівки, оплачуваного лікарняного, оплачуваної відпустки у зв'язку з вагітністю


та пологами, відрядження, страхові нарахування на заробітну плату[8].


Все, що надається працівникам крім цього, не є обов'язковим по трудовому


законодавству і відноситься до статті про додаткових трудових і соціально-


побутових пільг. Тому це питання вирішується самостійно на підприємстві.


Своє подальше дослідження для написання даної наукової роботи


зроблено на основі підприємства «Екотехноспектр». Соціальна підтримка


персоналу на даному підприємстві складається з грошової матеріальної


мотивації, негрошової матеріальної мотивації та нематеріальної мотивації. На
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підприємстві розроблено Положення про оплату праці, яке відповідає


положенням Господарського кодексу України, Закону України «Про оплату


праці», Кодексу законів про працю України, а також Колективного договору і


ставить своєю метою введення єдиного порядку оплати праці працівників,


планування та обліку фонду оплати праці (ФОП).


Для початку, ми провели на підприємстві анкетування, інструментом


аналізу інформації використали теорію А. Маслоу. У процесі анкетування


передбачався строгий вибір факторів, для того, щоб виявити ступінь значущості


факторів мотивації праці в ТOВ НВП «Екотехноспектр». Також було


запропоновано вибрати з 30 факторів 7 значимих для них (Додаток А).


Представлені дані (рис. 2.2) дозволяють зрозуміти значущість первинних і


вторинних факторів.


Рис. 2.2 Дослідження розподілу потреб працівників ТOВ НВП


«Екотехноспектр»


В результаті дослідження виявлено, що значущими для працівників і


керівників підприємства є такі фактори, як:


безпека;


визнання (самореалізація);


упевненість у майбутньому.


Слід зазначити, що для персоналу і керівників підприємства сам процес


трудової діяльності є дуже важливим. він приносить задоволення і результат


роботи, що визнається і працівниками, і керівництвом. Подальший аналіз
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показує, що велике значення респонденти відводять таким факторам, як


можливість самореалізації, а також просування по службі.


Отже, дане анкетування персоналу дало нам змогу виявити та


сформулювати в подальшому рекомендації, які необхідно врахувати при


впровадженні соціального пакета.


Відтак, на підприємстві ми спостерігаємо мінімальний набір пільг і


гарантій пов'язаний з наданням безкоштовного проїзду у транспорті,


компенсацією занять у платних спортивних секціях та забезпечення дитячим


садочком у встановленому розмірі.


Однак, як такого соціального пакету на підприємстві не має, лише існують


окремі його елементи (табл. 2.2). Зокрема оплата проїзду працівникам


підприємства у громадському транспорті та оплата мобільного зв’язку.


Тому, проведемо аналіз  цих самих елементів та рівень задоволеність на


основі попереднього опитування (Додаток Б) всіх працівників підприємства (178


осіб), різних посад та різної кваліфікації(табл. 2.2).


Таблиця 2.2


Аналіз рівня задоволеності працівників соціальним пакетом


Складова соціального пакету Рівень задоволеності (чол)
не задовільно задовільно добре відмінно


Трансферт 8 65 36 19


Компенсація витрат на оренду
житла - - 40 138


Оплата мобільного зв’язку - 112 58 8


Дитячі подарунки на Новий рік та
день Миколая - 134 38 6


Додаткові оплачувані дні до
відпустки - - 56 122


Надання спеціального одягу - 56 87 35


Оплата витрат на професійне
навчання 15 13 138 12


Для наглядності результатів опитування зобразимо данні у вигляді


діаграми (рис.2.3).
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Рис. 2.3Аналіз рівня задоволеності працівників соціальним пакетом


На рис.2.3 ми можемо побачити, що найбільш великий показник з


позначкою «добре» але й також одночасно «не задовільно» - оплата витрат на


професійне навчання, найбільший показник «задовільно» - дитячі подарунки на


Новий рік та день Миколая, це може означати, що для багатьох працівників є


неактуальним. Найбільш задоволенні працівники компенсацією витрат на


оренду житла.


З огляду на результати нашого дослідження, можемо зробити висновок, що


погляди працівників на склад соціального пакету є різними, тому впровадження


соціальних пакетів на працівників підприємства «Екотехноспектр» потребує не


лише комплексного, а й індивідуального підходу.


Також ході опитування було виявлено, що більше третини працівників


(39%) частково незадоволені змістом соціального пакета внаслідок його малого


наповнення, тому що обсяг коштів, що виділяються на соціальні програми явно


недостатній; 11% опитаних повністю незадоволені діяльністю адміністрації в


даному напрямку; чверть респондентів (25%) повністю задоволені набором
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елементів соціального пакету. Однак наявність соціального пакету і охоплення


працівників, які їм користуються, свідчать про те, що керівництво організації


намагається надати такі послуги, які затребувані працівниками.


Соціологічне опитування показало досить високий рівень задоволеності


співробітників різними сторонами діяльності підприємства та елементами


соціальної підтримки. В цілому по його результатами можна зробити висновок


про те, співробітники підприємства в повній мірі задоволені:


соціально - психологічним кліматом, який склався в колективі;


організацією дозвілля, який надає організація своїм співробітникам;


рівнем заробітної плати, який існує в організації.


Однак в ході дослідження були виявлені проблеми, які вимагають рішення


з огляду на незадоволення наповненням соціального пакету, також працівникам


було надано можливість ініціативи, виходячи з цього ми можемо виділити :


відсутність медичного страхування;


незабезпечення безкоштовним щорічним медичним доглядом;


недостатнє охоплення працівників спортивно-оздоровчими заходами, які


проводяться в організації;


не застосовуються гнучкі соціальні пакети.


Крім того,  працівники вважають, що керівництву організації слід


інтенсифікувати соціальну діяльність шляхом збільшення обсягу коштів, що


виділяються на наповнення соціального пакету.


Якщо розглядати короткострокову перспективу на період 2021-2022 рр.,


описані проблеми можуть привести до зниження рівня вмотивованості


працівників організації. На цьому тлі збільшиться плинність кадрів. Зрозуміло,


що підприємству необхідна розробка вдосконаленого соціального пакету, який


послужить стримуючий чинником при досягненні завдань і цілей, які ставить


перед собою підприємство «Екотехноспектр» на оперативному і стратегічному


рівні.
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РОЗДІЛ 3. НАПРЯМКИ ТА РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ВПРОВАДЖЕННЯ


СОЦІАЛЬНОГО ПАКЕТУ НА ПІДПРИЄМСВІ


3.1. Заходи та рекомендації щодо впровадження соціального пакету


Враховуючи нестабільність вітчизняних підприємств та кризову ситуацію,


спричинену Covid-19, на наш погляд, необхідне впровадження реального,


ефективного та діючого соціального пакету, який буде мати позитивне


відображення як на роботодавці, так і на працівниках. Масштаб соціального


пакету і ступінь охоплення ним працюючих повинен залежати, у першу чергу,


від можливостей фінансового, матеріально-технічного, організаційного


забезпечення господарської діяльності підприємств.


Відтак, з метою формування позитивного ставлення працівника до


гнучкого соціального пакета та розуміння його значення в їх трудовому житті,


мною був проведений аналіз факторів мотивації працівників підприємства


«Екотехноспектр».


Керівництву науково-виробничого підприємства необхідно добре знати


потреби своїх працівників. Відтак, стимулюючи працівника, керівник може


вважати, що працівник мотивований, але, коли стимули не збігаються з


першочерговими потребами працівника, то вони не будуть «працювати»


мотивувати, переходити у внутрішній психологічний план працівника,


спонукати його до бажаної діяльності та результативності.


Всі основні особливості вдосконалення соціального пакета працівників


ТOВ НВП «Екотехноспектр» ми можемо об'єднати в наступні три групи.


Перша особливість полягає в тому, що в процесі визначення інтересів і


потреб, які будуть враховуватися в соціальному пакеті, необхідно орієнтуватися


на самого працівника.
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Для того щоб працівники відчували впевненість і розраховували на


додаткові соціальні бонуси і гарантії, необхідна гнучка і постійно змінюється


структура соціального пакету. Це важливо в разі настання кризи в організації. У


працівників має бути розуміння того, що іноді в організації відбуваються зміни


не в кращу сторону, тому неможливо забезпечити такий же набір пільг, як при


стійкому фінансовий стан.


Друга особливість полягає в тому, що структура та елементи соціального


пакета мають свої особливості. Можливе впровадження не менше трьох


варіантів з однаковою вартістю, але різним наповненням і надання можливості


співробітникам вибрати той пакет пільг, який максимально задовольнить і


послужить ефективним стимулюванням праці.


Грейдеювання є складання ієрархії посад, структурованої для управління


монетарними винагородою і пільгами, а також нематеріальними мотивами


відповідно до категорій персоналу [14].


Третя особливість: порядок надання таких пакетів повинен бути


диференційований.


Таким чином, можна виділити наступні підстави для диференціації


працівників за надання тих чи інших пільг (рис. 3.3).


Рис. 3.3. Диференціація працівників з надання додаткового соціального


пакету


Підстави для диференціації
працівників з надання


додаткового соціального пакету


Оцінка активності
(ініціативності) працівника


Оцінка професійних
навичок працівника


Оцінка ефективності
трудової діяльності


Стаж роботи
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Можна запропонувати ще один підхід, відповідно до якого може


формуватися соціальний пакет. Важливо враховувати інтереси працівника і


роботодавця. У таблиці 3.2. представлений порівняльний аналіз інтересів двох


сторін, і відповідно до них запропоновані конкретні складові соціального пакета.


Таблиця 3.2


Формування соціального пакету відповідно до інтересів працівника і


роботодавця ТOВ НВП «Екотехноспектр»
Критерій Інтереси роботодавця Інтереси


робітника
Елемент соціального пакета


Фінанси Отримання прибутку Матеріальна
стабільність


- часткова оплата проїзду
(бензину)
-оплата мобільного зв'язку


Навчання
та
розвиток
персоналу


Навчання персоналу з
ціллю опанування,
вмінням визначати,
розуміти та
вирішувати виникаючі
проблеми персоналу


Підтримка на
відповідному
рівні
професійної
кваліфікації


Надання компанією можливості
безкоштовно, чи  в кілька разів
дешевше вчитися, підвищувати
свою кваліфікацію, здобувати
суміжні професії, проходити
тренінги.


Процес -зменшення рівня
плинності кадрів;
-охорона здоров'я
співробітників


- просування
по кар’єрних
сходах
-особисте
здоров’я


-режим «гнучкого робочого часу»,
згідно якому працівник повинен
відпрацювати певну кількість
годин на неділю або в місяць і
може самостійно обирати графік
роботи;
-додаткове медичне страхування;


Даний підхід показує, що соціальний пакет є інструментом мотивації, і в


той час він дозволяє досягти певного балансу інтересів двох сторін.


При використанні традиційної організаційної структури головними


підприємцями в компанії є керівники вищої ланки, які спускають зверху вниз


свою стратегію до менеджерів першої лінії, використовуючи інструменти


стратегічного планування [17].


За попереднім аналізом соціального пакту було виявлено потребу


вдосконалення соціальний пакет за деякими напрямками.
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По-перше, це впровадження медичного обслуговування працівників


підприємства. Досліджуючи соціальні пакети підприємств України, відзначимо


високу поширеність такої соціальної програми як добровільне медичне


страхування. Це дасть можливість працівникам отримувати якісні медичні


послуги в клініках, а також істотно піднімить авторитет підприємства в очах


працівників.


По-друге, більше охоплення працівників спортивно-оздоровчими


заходами, які проводяться в організації. Даний напрямок соціальної політики


підприємства має реалізуватися через програми зміцнення здоров'я, формування


здорового способу життя та соціокультурні програми. Дані заходи сприяють


зміцненню всередині і міжкорпоративних зав’язків і формуванню здорового


способу життя працівників.


По-третє, працівники компанії дуже задоволені можливості отримання


професійного навчання, проте потребують її розширення.


Реалізація освітніх програм підприємств може проводитись в таких


формах: професійна підготовка і перепідготовка персоналу, створення


корпоративних стандартів, додаткову освіту, підвищення кваліфікації, та інші.


Визначмо методом експертного опитування найбільш важливі складові


удосконаленого соціального пакету. Способом проведення експертної оцінки


було обрано письмова індивідуальна форма опитування – анкетування, для того,


щоб експерт виразив особисту думку, не піддавшись впливу інших.


Для цього була розроблена анкета (Додаток В), в одному з питань якої було


запропоновано визначити пріоритетність кожного фактору, які впливають на


ефективність праці, використовуючи метод парних порівнянь, тобто здійснити


порівняння параметрів попарно, щоб встановити в кожній парі найбільш


значущий.


В експертну групу увійшли 30 працівників підприємства різних ланок.


Заповнені анкети були оброблені в результаті чого були прораховані частоти


переваг кожного параметра і знайдені значення з Sk та rj по кожному експерту.
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Потім для кожного цього параметра визначили величину mi, та вирахували


коефіцієнт вагомості складових соціального пакету Ki (Таблиця 3.3).


Таблиця 3.3


Значення коефіцієнтів вагомості складових соціального пакету


№ Складова Коефіцієнт вагомості Ранг


1 Медичне страхування 0,149 1


2 Щорічний безкоштовний медичний догляд 0,115 3


3 Корпоративне  навчання (тренінги) 0,128 2


4 Транспортні витрати 0,103 5


5 Надання спеціального одягу 0,11 4


6 Оплата обідів 0,03 11


7 Участь у спортивно-оздовочих заходах 0,098 7


8 Режим гнучкого робочого дня 0,087 9


9
Організація свят для дітей і подарунки на


Новий рік
0,03 12


10 Оплата мобільного зв’язку 0,1 6


11 Можливість отримання кредиту 0,08 10


12 Часткова оплата відпочинку 0,089 8


Яким чином, в результаті розрахунків можна зробити висновок про те, що


думки працівників збігаються при оцінці таких складових як Медичне


страхування (коефіцієнт вагомості 0,149) та корпоративне навчання (коефіцієнт


вагомості 0,128). Отже, можна говорити про те що вище наведені складові є


найбільш значущими для забезпечення ефективної діяльності працівників.


Також значущими складовими всі опитані визнали щорічний безкоштовний


медогляд та надання спеціального одягу.


За результатами дослідження розподілу потреб працівників і зіставлення


інтересів роботодавця та персоналу, а також з урахуванням вже наведених


напрямків вдосконалення соціального пакету, нами були розроблені наступні


соціальні пакети, які кожен співробітник може обрати самостійно (табл. 3.7).
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Ми вважаємо, шо в результаті реалізації запропонованих заходів


підвищиться рівень лояльності персоналу по відношенню до організації,


покращиться психологічний клімат і підвищиться працездатність співробітників.


Таблиця 3.4


Диференційовані соціальні пакети для працівників підприємства ТOВ


НВП «Екотехноспектр»


Соціальний пакет №1
(керівники)


Соціальний пакет №2
(спеціалісти)


Соціальний пакет №3
(молоді спеціалісти,


робітники)


Медичне страхування Медичне страхування Медичне страхування


Щорічний безкоштовний
медичний догляд Надання спеціального одягу Корпоративне  навчання


(тренінги)


Участь у спортивно-
оздовочих заходах Часткова оплата відпочинку Оплата проїзду


Транспортні витрати Добровільні внески на
пенсійні рахунки


Режим гнучкого робочого
дня


Організація свят для дітей і
подарунки на Новий рік Оплата обідів Можливість отримання


кредиту


Оплата мобільного зв’язку Оплачуваний вільний день Оплата спортивної зали


Слід виділите важливу деталь, а саме те, що можливість змінювати


наповнення свого соціального пакету індивідуально, дозволить ще більше


наблизитися до задоволення індивідуальних потреб різних працівників


підприємства.


Отже, наведені соціальні пакети наддадуть працівникам право вибирати з


пропонованого працедавцем набору послуг саме ті, які найкраще відповідають


їх потребам й інтересам, сімейному положенні та стану здоров’я.


Але, вибір має бути обмежений загальною вартістю набору, тому


працівники можуть обирати виплати і послуги, вартість яких перевищує


встановлений підприємством ліміт.
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ВИСНОВОК


У ході написання наукової роботи було проаналізовано сутність поняття


«соціальний пакет»; розглянуто функції соціального пакету та підходи до його


формування. Проаналізовано зарубіжний та вітчизняний досвіт у формуванні


соціального пакету. Запропоновано наступне визначення: соціальний пакет є


системою гарантій та пільг, не передбачених трудовим законодавством України,


закріплюються у колективному або трудовому договорі, та розмір яких


встановлюється в залежності від посади, кваліфікації, стажу роботи працівника,


й фінансується за рахунок роботодавця (з прибутку).


Також було розглянуто питання соціального пакету під час пандемії, її вплив та


кризи спричиненою нею на формування соціального пакету на підприємстві.


На основі підприємства «Екотехноспектр», було проведено дослідження,


що дало змогу виявити слабкі місця, одними з яких є: повна відсутність


медичного страхування, безкоштовного медогляду; недостатня гнучкість


соціального пакету та відсутність можливості самостійно обирати його


наповнення.


На основі ряду досліджень, нами були розроблені соціальні пакети,


елементи якого кожен співробітник зможе обрати самостійно, що наддасть змогу


наблизитися до задоволення індивідуальних потреб різних працівників.


Ефективність розробки і впровадження соціальних пакетів ТOВ НВП


«Екотехноспектр» буде проявлятися в наступному:


якісно і ефективно сформований соціальний пакет впливає на репутацію та


імідж організації;


задоволеність працівників організації зростає і буде продовжувати рости;


диференціація пільг і гарантій впливає на зниження плинності кадрів;


отримані знання, компетенції, здоров'я дозволять працівникові відповідати


існуючій стратегії розвитку підприємства.
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Додаток А


Анкета
«Оцінка ступеню значущості факторів мотивації праці працівників на
підприємстві «Екотехноспектр» з використанням теорії А. Маслоу»


Шановний співробітник підприємства!
Просимо Вас зазначити (відмітити галочкою):
вік:      18-25 26-35 36-45 46-55 старше 56 .
стать:       чол жін .
стаж роботи у компанії: менше року від 1 року до 5 більше 5 років _
Вам потрібно відмітити галочкою 7 найважливіших для Вас факторів.


Фактор мотивації Відмітка
Творчість
Особистісний ріст
Безпека для здоров’я
Довіра
Реалізація ідей
Просування по кар’єрних сходах
Рішення задач
Моральність
Статус
Соціальні зв’язки
Увага
Самопізнання
Досягнення
Неупередженість
Повага
Комфорт
Спілкування
Фізіологічні потреби(дихання, сон, підтримка температури)
Причетність до групи людей
Самоповага
Репутація підприємства
Визнання
Упевненість у майбутньому
Співробітництво
Значимість
Захищеність
Стабільність
Підтримка
Розвиток
Самоактуалізація
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Додаток А


Анкета


«Оцінка складових соціального пакету підприємства «Екотехноспектр»»


Шановний співробітник підприємства!


Для нас дуже важливо знати рівень Вашого задоволення складовими
соціального пакету задля виявлення  недоліків та подальшого його
вдосконалення.


Просимо Вас зазначити (відмітити галочкою):


вік:      18-25 26-35 36-45 46-55 старше 56 .


стать:       чол жін .


стаж роботи у компанії:   менше року від 1 року до 5 більше 5 років _


Складова соціального пакету Рівень задоволеності
не задовільно задовільно добре відмінно


Трансферт


Компенсація витрат на оренду
житла


Оплата мобільного зв’язку


Дитячі подарунки на Новий рік та
день Миколая


Додаткові оплачувані дні до
відпустки


Надання спеціального одягу


Оплата витрат на професійне
навчання


Надайте свої побажання та рекомендації щодо наповнення соціального
пакету:
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
_________________________________________________________________
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Додаток В


Частоти переваг кожного фактору на основі оцінки експерта


№ Складові Складові rj1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Медичне страхування х


2
Щорічний
безкоштовний
медичний догляд


х


3
Корпоративне
навчання (тренінги)


х


4 Транспортні витрати х


5
Надання спеціального
одягу


х


6 Оплата обідів х


7
Участь у спортивно-
оздовочих заходах


х


8
Режим гнучкого
робочого дня


х


9
Організація свят для
дітей і подарунки на
Новий рік


х


10
Оплата мобільного
зв’язку


х


11
Можливість отримання
кредиту


х


12
Часткова оплата
відпочинку


х
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АНОТАЦІЯ


Підставою для написання даної наукової роботи стала актуальність


використання соціального пакету, як однієї з форм винагороди за працю та


налагодження трудових відносин на підприємствах.


Метою наукової роботи є аналіз теоретико-методичних підходів щодо


формування соціального пакету на підприємстві. Основними завданнями


наукової роботи є :


проаналізувати сутність поняття «соціальний пакет»;


розглянути функції соціального пакету та підходи до його формування;


розробити напрямки та рекомендації щодо вдосконалення соціального


пакету на підприємстві;


розрахувати соціальну та економічну ефективність запропонованих


заходів.


Під час написання наукової роботи були використані наступні


загальнонаукові методи: абстрактно-логічний при розкритті сутності поняття


«соціального пакета», синтезу при розгляді функцій та підходів до формування


складових соціального пакету, аналізу при дослідженні вітчизняного та


зарубіжного досвіду надання соціального пакету, економічно-математичний


метод під час аналізу фінансово-економічних показників підприємства.


Наукова робота містить три розділи. Перший розділ має назву «Сутність


та теоретичні основи дослідження соціального пакету на підприємстві», другий


– «Соціальний пакет на підприємстві у період пандемії» та третій – «Напрямки


та рекомендації щодо впровадження соціального пакету на підприємстві».


Загальна кількість сторінок - 32 (без додатків). У ході наукової роботи було


використано та проаналізовано 23 наукових джерела, наведено 7 таблиць та 6


малюнків.


Ключові слова: соціальний пакет, персонал, підприємство, соціальна


мотивація, пандемія.
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ВСТУП


Актуальність теми дослідження. Перехід до нової економічної


парадигми відбивається як на менеджменті, так і на управлінні персоналом.


Дослідження Світового банку показали, що 16% економічного зростання в


країнах з перехідною економікою обумовлені фізичним капіталом, 20%


природними ресурсами. Решта 64% економічного зростання пов'язані виключно


з інвестиціями в людський капітал [20].


На сьогоднішній день відбулися зміни у виробництві, починається


четверта промислова революція, і треба продукувати не більше і дешевше, а нове


і інше. Сьогодні в мінливому світі виживає той, хто є лідером змін, щоб


розвивати економіку знань необхідно розвивати інновації. Змінюється роль і


місце людини в організації, тобто вона ще не змінилася тому проблеми


інноваційної економіки актуальні для всіх країн світу. У зв'язку з цим зростає


роль персоналу підприємства, виникає необхідність зміни підходів до


управління співробітниками.


Ефективне управління і компанією, і співробітниками можливо, коли ми


розглядаємо єдину тріаду: ефективну корпоративну культуру, стратегічне


управління компанією і стратегічне управління співробітниками. Ефективна


корпоративна культура, її цінності впливають і взаємодіють і зі стратегією


управління організацією і зі стратегією управління співробітниками. Сьогодні


все більшого значення набуває організаційна культура, або корпоративна


культура. Ефективна організаційна культура, це не та яка склалася, а ту яку ми


розвиваємо, прищеплюючи співробітникам цінності, які необхідні не для


отримання прибутку компанією, а для того щоб компанія створювала нове і інше,


ставала все більш інноваційною. Йдеться про управління людиною, а не


підлеглим. Сьогодні головна проблема, це управління людиною-особистістю, а


не тільки людиною-функцією.


Управляти людиною-функцією керівники вміють, при цьому не завжди


враховуються особисті інтереси. Завдання сучасного менеджменту задовольняти
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потреби не тільки співробітників, які працюють і виконують свої функції, але


щоб людина комфортно себе почувала в суспільстві, в сім'ї і на роботі.


Мета наукової роботи – обґрунтування важливості застосування методів і


способів стратегічного управління співробітниками, як важливий фактор


інноваційно-орієнтованого підходу до управління персоналом і вироблення


пропозицій і визначення його механізму застосування на сучасних


підприємствах.


Для реалізації поставленої мети були визначені наступні завдання:


- визначити зміст таких понять як стратегічне управління людським


ресурсами, кадрова політика організації;


- окреслити основну роль стратегічного управління HR;


- проаналізувати роботу відділу персоналу і описати методи оцінки роботи


даного відділу;


- дослідити діяльність відділу з питань планування персоналу і його вплив


на формування оптимального необхідного професійного і якісного складу


співробітників;


- виявити існуючі тенденції в практиці розвитку і навчання персоналу і


визначити його сучасні напрямки;


- описати ефективну культуру організації та надати пропозиції щодо її


формування;


- надати рекомендації щодо впровадження соціальних програм в сучасних


компаніях і виявити результативність цих програм.


Використана методика дослідження. У роботі застосовувалися методи


аналізу і синтезу, метод порівняльного аналізу, узагальнення матеріалу, було


проведено анкетування.
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ СТРАТЕГІЧНОГО УПРАВЛІННЯ
ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ


1.1 Основна роль та значення стратегічного управління людськими


ресурсами


Термін «управління людськими ресурсами» виник в 80-ті роки XX для


додання нового сенсу поняттю управління персоналом. Внаслідок змін в


управлінській практиці організації, обумовлених змінами умов ведення бізнесу,


впровадження стратегічного управління, традиційні механізми управління


персоналом перестали відповідати вимогам часу [12]. На зміну жорсткої


регламентації взаємовідносин керівник – підлеглий прийшли атмосфера


співпраці в невеликих групах, залучення персоналу в досягнення намірів


підприємства, делегування відповідальності підлеглим, формування


саморегулюючих команд. У 70-ті роки почав розвиватися гуманістичний підхід


до менеджменту, що означало підвищення значимості персоналу в організації.


Керівники бізнесу усвідомили, що вирішальний фактор у підвищенні


ефективності виробництва – це люди, які працюють в організації. Традиційні


відділи кадрів стали замінюватися відділами з управління людськими ресурсами,


але змінювалося не тільки назва, найголовніше те, що змінювався зміст роботи з


управління персоналом. З'явилися такі види діяльності, як довгострокове


планування кадрів, програми розвитку персоналу, планування кар'єри,


залучення співробітників до управління. Для 90-х років характерно повсюдне


впровадження в практику ідей теорій управління людськими ресурсами.


Передумови виникнення поняття «людські ресурси» стали такі події 90-х років


як глобалізація, глобальна конкуренція, прискорення технологічного прогресу,


бурхливий розвиток інформаційних технологій, появи глобальної мережі


інтернет. Тобто змінювалося середовище в якому працюють підприємства, де


потрібно керувати працівниками. І звичайно основною метою управління


людьми на підприємстві залишалося досягнення цілей організації. Ці події


змінювали не тільки характер праці, а й взаємини керівник – підлеглий.
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Незважаючи на вищесказане необхідно відзначити, що відмінності в термінах


«управління персоналом» і «управління людськими ресурсами», не є радикальні


і носять еволюційний характер. Можна сказати, що управління людськими


ресурсами організації, це надання нового сенсу терміну «управління


персоналом». Різниця в цих термінах стосується різних підходів до управління


трудовими ресурсами організації, не в якій мірі не зачіпаючи сутність цієї


діяльності. Автор Карен Легге в своїй роботі, на основі огляду спеціальної


літератури з цього питання дає три відмінності в термінах «управління


персоналом» і «управління людськими ресурсами»:


1. Управління людськими ресурсами більше орієнтовано на керівних


працівників, ніж управління персоналом.


2. Якщо управління персоналом впливає директивно на керівників


підрозділів, то управління людськими ресурсами ускладнює діяльність


менеджерів підрозділів, надаючи їм більше повноважень в сфері впливу на


співробітників.


3. Управління людськими ресурсами надає великого значення соціально-


психологічним методам роботи, управління організаційною культурою.


Особлива роль в цьому питанні відводиться вищому менеджменту. У той час як


в управлінні персоналом цих аспектів діяльності в роботі з співробітниками


ніколи не надавалось великого значення [26] .


Як вже було вище сказано перші моделі по управлінню HR були описані в 80-


ті роки. Майкл Армстронг у своїй роботі «Практика управління людськими


ресурсами» проаналізував дві моделі управління HR. Це модель відповідності та


Гарвардська схема.


До Мічиганської школі відноситься модель відповідності. Відповідно до цієї


моделі стверджувалося, що структура організації і створена система з управління


HR, як правило підпорядковані стратегії підприємства. У цій моделі в HR


існують чотири процеси, які виконуються на будь-якому підприємстві, і назвали


їх циклом HR. Розглянемо докладніше суть цих процесів:


- відбір: робочі місця відповідають наявним HR;
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- оцінка: облік показників діяльності персоналу та управління ними;


- винагорода: стимулювання діяльності співробітників не виключно в


короткостроковій перспективі, а нахил потрібно робити саме на довгострокову


перспективу. Діюча на підприємстві система винагород часто не є продуктивною


і не досягає своїх цілей.


- розвиток: створення умов для творчого зростання потенціалу працівників,


виділяючи при цьому високоякісних працівників.


Інша модель з управління HR названа Гарвардської схемою, була розроблена


вченими Гарвардської школи (М. Біер і інші) [22]. Була висловлена думка, що


без стратегічного бачення і філософії з управління HR, за розробку і


впровадження якої відповідає перш за все вище керівництво, неможлива


ефективна діяльність підприємства.


Вчені стверджували, що хоча і в управління HR повинні бути залучені


менеджери на всіх щаблях ієрархії, провідна роль належить керівникам


середньої ланки. Основні характеристики Гарвардської школи:


- забезпечення реалізації конкурентоспроможної стратегії підприємства в


сфері управління HR повинно виконуватися перш за все керівниками середньої


ланки;


- співробітники можуть самі виробляти правила, спрямовані на розвиток


персоналу.


Переваги Гарвардської моделі:


- враховує інтереси всіх співробітників і керівників на всіх щаблях ієрархії;


- наголошує на застосування компромісу між усіма групами впливу,


співробітниками і менеджерами;


- при прийнятті рішення про стратегію менеджментом визнається важливість


врахування соціально-культурних чинників;


- акцентує увагу на стратегічному виборі.


Висновки зроблені вченими Гарвардської школи мали величезне значення


для менеджерів практиків, і саме Гарвардська модель вказала на те, що


управлінням персоналу повинні займатися менеджери всіх рівнів.
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Карен Легге в своїх роботах підкреслювала, що трудові ресурси головна


конкурентна перевага компанії, важливо створювати і підтримувати залученість


співробітників організації [26]. В довгострокові плани підприємства повинні


включатися плани стратегічного розвитку персоналу, які взаємопов'язані і


будуть будуватись на відповідній планам організаційній культурі. Вона


висловила думку, що, зміни в бізнесі, повинні відразу ж змінюватися способи по


управлінню HR. Карен Легге виділила три характерні особливості з управління


HR:


- гнучкість в роботі менеджменту;


- будувати діяльність на основі створення команд, довірі та прихильності


працівників;


- управління організаційної культурою [26].


Фахівці з HR Кріс Хендрі і Ендрю Петтігрю вважали, що «кращий опис


структур і створення стратегії в складних організаціях, а також систем їх


розуміння, є основним фундаментом управління людськими ресурсами» [22].


Всі вищеописані концепції з управління HR не суперечать одна одній, кожна


з них доповнює іншу і підкреслює різні підходи. HR підкреслюють необхідність


побудови довгострокової стратегії з управління людськими ресурсами та


інтеграцію її в загальну стратегію компанії. При цьому зі зміною концепції


ведення бізнесу і зі змін загальної стратегії, повинна змінюватися і стратегія по


HR.


Управління HR, як і управління персоналом характеризується роботою з


людьми. Персонал – це кадровий склад працівників організації, що виконує різні


виробничі функції. Якщо говорити про відмінності між поняттями управління


персоналом і управління людськими ресурсами, то багато авторів


підтверджують, що між цими поняттями відмінності носять не революційний


характер.


Про управління людськими ресурсами кажуть, як про вдосконалення в


управлінні персоналом, що відповідає сучасним вимогам ведення бізнесу.


Важливою відмінною рисою цих двох понять багато авторів відзначають
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стратегічний характер управління людськими ресурсами. Основні відмінності в


практиці управління персоналом і управлінні людськими ресурсами


представлені в таблиці 1.1.


Табл. 1.1


Відмінності управління персоналом від управління HR


№ Характеристика Управління персоналом Управління людськими
ресурсами


1 Стратегія в основному вирішення
щоденних питань,
реактивне управління,
спрямоване на
короткострокову
перспективу


рішення щоденних
питань, при цьому
проактивне управління і
інтеграція з
управлінськими
функціями


2 Психологічний
договір


на основі сумісності
працівників


на основі бажання
співробітників вузько
професійне


3 Проектування
робіт


на принципах тейлоризму на основі команд


4 Організаційні
структури


- ієрархія
- вертикальна інтеграція


- в рамках встановлених
повноважень довірчі
взаємовідносини між
керівником і
підлеглим
- аутсортинг


5 Винагорода - відповідно до посади
додаткові бонуси згідно
системі Тейлора


- індивідуальне або
колективне
- на основі особистого
вкладу


6 Розвиток - вузько професійне, для
певної категорії
працівників, на короткий
термін


- крім професійного,
особистісне, розвиток
лідерських якостей,
- довгострокове
безперервне навчання


7 Робочі
взаємовідносини


на основі плюаралізма,
низька довіра


на основі унітаристського
підходу, висока довіра


Управління людськими ресурсами це перш за все стратегічний підхід до


управління персоналом. Персонал – це особовий склад найманих працівників
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організації. Як ми знаємо, основні і оборотні фонди підприємства, в тому числі


капітал, технології, сировина зношуються і старіють в ході виробничого процесу.


На відміну від них люди, людський капітал, в кінцевому підсумку від набутих


знань і навичок працюють більш продуктивно і ефективно.


Основні принципи з управління HR можна сформулювати таким чином:


- люди основний фактор результативності та продуктивності організації;


- стратегічний підхід до управління HR;


- соціальне партнерство;


- гуманізація праці;


- безперервне навчання і розвиток співробітників;


- управління співробітниками як професійний вид діяльності.


Робота служб з управління HR будується на виконанні ними певних завдань,


які базуються на загальних правилах управління організації, але при цьому


мають свою специфіку. Служби з управління людськими ресурсами виконують


такі функції:


- прогнозування і планування чисельності працівників;


- відбір кадрів і наймання на роботу;


- адаптація нових співробітників;


- атестація персоналу;


- охорона праці, медичне і соціальне обслуговування працівників;


- створення системи оплати праці та винагороди;


- розвиток персоналу (загальний і професійний), організація навчальних


програм;


- управління кар'єрою.


Робота служб HR пов'язана з усіма рівнями менеджменту, вони спільно з


лінійними менеджерами приймають рішення, пов'язані з такими важливими


питаннями, як наймання, переміщення, звільнення, мотивація, навчання


співробітників.


Управління людськими ресурсами в першу чергу означає стратегічний підхід


до управління кадрами.
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1.2 Кадрова політика, як основна форма стратегії управління


людськими ресурсами


Кадрова політика організації – це об’єднання теоретичних і практичних


принципів, форм, способів, вимог і ідей, що складають основу роботи з


працівниками. Кадрова політика формує довгострокову стратегію роботи з


співробітниками на підприємстві, є основою формування оперативних планів


роботи з працівниками. Політика підприємства, пов'язана з керівництвом


працівниками, формується, як відомо топ менеджментом, із залученням


начальника підрозділу HR, або власниками.


Основним завданням політики кадрів перш за все є формування на


підприємстві персоналу, здатного виконувати необхідні виробничі функції,


якісного персоналу, і здійснювати цю роботу в необхідні терміни.


Табл. 1.2


Завдання політики кадрів


Завдання політики з управління
кадрами


Здійснення політики кадрів
підприємства


робота, згідно з існуючим трудовим


законодавством;


залучення та набір персоналу;


раціональне застосування трудових ресурсів
на підприємстві;


навчання та оцінка працівників;


складання потенціалу персоналу; відмова від кар'єрних тупиків для
співробітників;


створення умов для продуктивної діяльності
робочих груп


- здійснення стимулювання і винагороди -
здійснення соціальних програм


У багатьох, особливо ефективних організаціях політика кадрів, як правило


реєструється і закріплюється у відповідних документах, що регулюють всі


аспекти взаємодії з працівниками. Але є підприємства де, часто не приділяють


даному питанню належної уваги і не відбувається офіційного документування


політики, присвяченій кадровому питанню. Хоча навіть якщо немає документа
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про стратегію по кадрам, менеджмент має власні думки з приводу роботи з


співробітниками, і вона проводиться в дію як неформальна політика.


Але як показує практика роботи в організаціях, де правила роботи з


персоналом офіційно задокументовані у вигляді інструкцій, меморандумів, ті


підприємства більш ефективні. Там, де адміністрація підприємства чітко


викладає свої погляди на роботу зі співробітниками, в результаті чого,


поліпшується робоча обстановка, краще координується робота підрозділів,


ефективніше приймаються управлінські рішення.


Політика кадрів будується з урахуванням низки чинників. Ці фактори можна


класифікувати на внутрішні і зовнішні. Зовнішні змінні це:


- нормативно-правова база;


- економічні змінні;


- ринок робочої сили;


- соціотехнічні змінні – демографічні чинники.


До внутрішніх факторів відносять всі внутрішні змінні, які створюються і


змінюються з волі менеджменту, і на них, на відміну від зовнішніх керівництво


може вплинути.


Політика в галузі управління людськими ресурсами охоплює такі види робіт,


як:


- складання переліку вимог до співробітників, з урахуванням можливих змін;


- підготовка правил і процедур з управління HR (створення цілісної системи


по управлінню);


- створення системи оплати і стимулювання праці;


- здійснення прийому і відбору співробітників;


- політика адаптації;


- атестація;


- формування способів раціоналізації персоналу, вивільнення працівників;


- навчання співробітників;
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- питання, пов'язані з розвитком кар'єри співробітників – поліпшення


морально-психологічного клімату в колективі – залучення працівників до


прийняття рішень.


Кадрова політика знаходить своє відображення в стратегічних і оперативних


планах підприємства включає в себе нормативні документи, організаційні,


адміністративні заходи.
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РОЗДІЛ 2 АНАЛІЗ МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ HR


2.1 Оцінка та аналіз роботи відділу персоналу


Аналіз і оцінка роботи відділу по управлінню персоналу дуже важлива, вона


показує наскільки діяльність підрозділів по кадрам ефективна і результативна, і


відповідає вимогам організаційної стратегії.


На практиці існують два підходи до оцінювання діяльності служби HR:


стратегічне і тактичне. В області стратегії діяльність відділу HR охоплює опис і


бачення кадрової політики підприємства як системи цінностей, поглядів, а також


практичних методів відносин зі співробітниками [17].


Тактичний або оперативний підхід до роботи з співробітниками охоплює:


планування необхідної кількості співробітників, прийом і відбір працівників, їх


адаптація, формування фонду заробітної плати та винагороди, подальше


підвищення професіоналізму співробітників, їх навчання та оцінювання.


Тактична робота наочно прослідковується в функціях відділу по управлінню HR,


і включає поточну роботу з працівниками. Нижче схематично показаний


модернізований підхід до функцій здійснюваних відділом по HR (Рис. 2.1):


Цей перелік не відображає повністю всіх виконуваних функцій, який


здійснюється на практиці.


Планування людських ресурсів охоплює:


- формування нормативів чисельності працівників;


- формулювання посадових завдань та вимог - складання плану.


Наймання включає:


- пошук кандидатів;


- вибір;


- адаптація нових співробітників.







15


Рис. 2.1 Модернізований підхід до функцій здійснюваних відділом по HR


Програми з навчання і розвитку працівників охоплюють:


- виявлення потреби в навчанні;


- підготовку навчальних тренінгів;


- організацію тренінгів.


Під добробутом співробітників розуміється:


- захист життя і здоров'я співробітників;


- соціальний розвиток співробітників.


Стимулювання:


- грейдерування;


- система заробітних плат і додаткові виплати


- бонуси.


Performance менеджмент:


- визначення стандартів Performance;


- впровадження Performance;


- оцінка Performance.


Планування
людських
ресурсів


Навчання та
розвиток


Добробут
співробітників


HR


Прийом на
роботу


Винагорода
Управління


перформансом
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Performance менеджмент означає оцінку персоналу на основі показників


ефективності організації. Оцінку повинен проводити безпосередній начальник


співробітника за заздалегідь визначеними показниками ефективності діяльності.


Крім того, система PM включає щорічне проведення Performance Review -


обговорення підсумків діяльності співробітників.


В існуючій практиці застосовуються такі підходи до оцінки діяльності роботи


відділу HR:


1. Оцінюється сукупна робота всього штату співробітників організації в


залежності від ефективності діяльності самого підприємства. Цей спосіб


дозволяє оцінити результативність персоналу в світлі результативності всієї


діяльності фірми. Хоча цей метод не враховує яким чином і за рахунок яких


ресурсів або конкретних дій була досягнута відповідна результативність


персоналу, у нього є свої плюси, так як продуктивність відділу HR можна наочно


відслідковувати за показниками роботи самої організації.


2. У другому підході об'єктом оцінки стають безпосередньо трудові


ресурси. Використовуються критеріальні коефіцієнти ефективності робіт.


Наприклад, такі коефіцієнти як фондоозброєність праці, продуктивність праці,


норма часу на випуск одиниці продукції, рівень травматизму, простої і т.ін. Цей


спосіб не відображає повної картини і не відповідає сьогоднішнім вимогам, не


бере до уваги умов ринку і конкуренції, їх змін, тому він не відповідає вимогам


ринку. На сьогоднішній день він не відображає всієї картини в діяльності відділу


HR і може застосовуватися як допоміжний.


3. Цей спосіб характеризується індивідуальним підходом до співробітників.


В даному підході важко використовувати кількісні показники, так як складно


виміряти морально-психологічний клімат в колективі, задоволеність працею і


винагородою, залучення персоналу, його відданість організації. Для цього в


організаціях проводиться анонімні дослідження і опитування співробітників.


Отримані дані аналізуються фахівцями і на їх основі складаються звіти, які


представляються керівництву, і є базою для подальшої роботи зі


співробітниками і оцінювання підрозділу HR.
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На наш погляд при оцінці робочої діяльності підрозділу HR необхідно


враховувати всі три перерахованих вище підходи. Роботу відділу HR можна


оцінити за допомогою показників ефективності та результативності.


Результативність та ефективність роботи відділу HR відображає ту ступінь, в


якій його робота допомагає досягати цілей організації. Продуктивність


(Performance) оцінюється за показниками ефективності та результативності.


Ефективність показує отримання результату (доходу) з мінімальними витратами


ресурсів. Результативність відображає ступінь отримання результату.


Система оцінки роботи підрозділу HR є на сьогоднішній день слабо


проробленою. Один із способів оцінки, це метод ключових показників


ефективності (КПЕ), запропонований Пітером Друкером [6, С. 258]. КПЕ


включають показники ефективності і результативності і безпосередньо пов'язані


з мотивацією і стимулюванням співробітників. Пітер Друкер радив керівникам


не потрапляти в «пастки часу», тобто за щоденною, рутинною роботою, не


залишати без уваги досягнення кінцевих цілей організації. КПЕ повинні


розроблятися в конкретній організації в залежності від конкретної діяльності


компанії, особливо в фірмах, що безпосередньо працюють з клієнтами.


Схематично процес КПЕ можна представити таким чином.(Рис. 2.2)


Засіб:                                                                                               Результат:


Результативність Єфективність


Рис. 2.2 Процес КПЕ


низькі затрати високі досягнення


Досягнення


цілей


Використання
ресурсів


Ціль
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Метод КПЕ часто застосовують для оцінки діяльності не тільки відділу HR, а


й для оцінки діяльності всього адміністративно управлінського апарату, його


способів і методів впливу на підлеглих.


На наш погляд до найпоширеніших критеріїв оцінки діяльності відділу по


управлінню людськими ресурсами можна віднести суб'єктивну оцінку його


діяльності вищим керівництвом. У цьому випадку найчастіше оцінюється якість


рекомендацій та послуг, що надаються співробітниками HR відділу вищому


керівництву, наскільки співробітники проявляють активність і намагання в


роботі. Також можуть проводиться опитування лінійних менеджерів з приводу


роботи співробітників HR відділу, наскільки корисна і важлива була діяльність


співробітників HR співробітників. Повністю покладатися на дані оцінки не


варто, хоча це часто і відбувається, так як вони носять довільний і суб'єктивний


характер.


2.2. Планування і прогнозування людських ресурсів


Прогнозування та планування людських ресурсів ґрунтується перш за все на


постулаті, що людські ресурси – це головна конкурентна перевага організації


та значимий стратегічний ресурс.


Кадровий склад в організації повинен відповідати як довгостроковим, так і


короткостроковим цілям, і прийнятої бізнес-стратегії. Планування персоналу


задовольняє потребу організації в них. Тобто при плануванні людських ресурсів


треба відповідати на два важливих питання:


- Скільки співробітників необхідно для ефективної діяльності організації?


- Які співробітники потрібні для досягнення цілей компанії?


Плануванню передує процес прогнозування. Воно носить імовірнісний


характер і здійснюється у вигляді припущень про майбутній розвиток подій.


Планування персоналу, тісно пов'язане з бізнес плануванням, воно визначає


який персонал потрібен організації для ефективної роботи. Як бізнес план є


основою для формування плану з людських ресурсів, так і план по персоналу
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впливає на формування бізнес стратегії. Планування HR це не просто наймання


персоналу і кількісні методи підбору персоналу. Плани по HR, як і в цілому


бізнес плані, це безперервний процес. Плани підлягають постійному


коригуванню, в залежності від зміни факторів зовнішнього середовища (зміни


попиту і бажань споживачів, появи нових конкурентів, змін у технологіях і


законодавстві). На рис. 2.3 представлено завдання і цілі планування персоналу.


Рис. 2.3 Задачі та цілі планування персоналу


Сьогоднішнє планування і прогнозування HR робить упор на дослідницькій


діяльності, на те які навички персоналу потрібні будуть в майбутньому.


Прогнози як правило представляють собою сценарії розвитку, а не майбутні


прогнози попиту і пропозиції. На практиці, планування не є основним видом


діяльності підрозділу HR. Планування організаційних ресурсів відбувається в


організаційному середовищі. Організація працює в швидко мінливому


Цілі організації
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середовищі і давати довгострокові прогнози не представляється реальним.


Керівництво виходить з поточної ситуації і в роботі HR робить упор на прийомі


на роботу і закріпленні в компанії ключових співробітників [8, С. 81] .


У кожній організації завдання планування персоналу як правило


відрізняються, виходячи з виду діяльності організації і ситуації в якій організація


знаходиться в даний момент. Але в загальному завдання планування HR можна


сформулювати в такий спосіб:


- прийом і закріплення працівників з необхідними якостями;


- спрогнозувати можливе перевищення необхідної чисельності


співробітників або навпаки нестача кадрів в майбутньому;


- створення штату організації відповідного цілям організації;


- впровадження програм з розвитку співробітників і зменшення прийому


співробітників із зовнішніх джерел.


Необхідно відзначити, що планування HR в компанії не завжди може бути


чітко формалізованим. Це залежить від діяльності компанії. Якщо компанія


працює в стабільній зовнішньому середовищі і майбутнє можна відносно


передбачити, то можна використовувати формальне планування HR. Але якщо


організація працює в складному непередбачуваному зовнішньому середовищі, то


тоді планування HR буде покладатися тільки лише на прогнозування.


Схематично процес планування HR представлений нижче (Рис. 2.4).


Рис. 2.4 Зв'язок стратегії бізнесу з плануванням HR


СТРАТЕГІЯ БІЗНЕСУ
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ПРОГНОЗ ПОПИТУ І ПРОПОЗИЦІЇ


ПЛАН ПО HR
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Виходячи з вищевикладеного планування HR можна сформулювати як


цілеспрямовану діяльність, щодо забезпечення пропорційного і динамічного


розвитку персоналу, розрахунок його кваліфікаційної структури, визначення


загальної і додаткової потреби персоналу.


2.3 Стратегічний розвиток людських ресурсів


Стратегічний розвиток людських ресурсів в організації передбачає розвиток


персоналу в стратегічній перспективі, на довгостроковий період. Розвиток


персоналу має проходити відповідно до стратегії організації і сприяти


досягненню цілей організації. Розвиток персоналу означає діяльність,


спрямовану на розкриття особистого потенціалу працівника і відповідно


підвищення вкладу співробітників у досягнення цілей компанії.


Існують два основних напрямки розвитку персоналу. Це загальний і


професійний розвиток. Загальний розвиток включає проведення заходів щодо


розширення кругозору співробітників, інтелекту, а також формування


управлінських та комунікативних навичок, розкриттю здібностей і особистого


потенціалу. Професійний розвиток включає ряд заходів з підготовки працівників


до виконання нових виробничо-господарських функцій, нових завдань,


підготовку до переходу на більш високі позиції і рівні у службовій ієрархії [17].


Професійне навчання направлено на скорочення розриву між вимогами, що


пред'являються до співробітників і певними якостями співробітників, якими


вони в реальності мають.


Система навчання персоналу інтегрована в загальну систему управління


організацією і підпорядковується стратегічним цілям організації. Схематично


систему навчання персоналу і взаємозв'язок цього процесу з іншими процесу


протікають в організації можна представити таким чином (Рис. 2.5):
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Рис. 2.5 Система навчання персоналу в загальній системі розвитку персоналу


У стратегічному розвитку людських ресурсів необхідно відзначити важливу


роль кар'єрного росту співробітників. Загальновизнано, що кар'єрний ріст є


сильним мотивуючим фактором для персоналу, а кар'єрний тупик призводить до


відчуженості від роботи і зниження продуктивності праці. Тому співробітники


HR повинні спільно з працівниками і їх безпосередніми менеджерами


розробляти план кар'єри. Метою управління кар'єрою є:


1. Визначення можливостей кар'єрного росту.


2. Визначення співробітників, чия кар'єра буде плануватися.


3. Проведення конкурсу планування кар'єри (опитування, тестування і


конкурс).


4. Підготовка планів кар'єрного зростання і їх впровадження.


Система оцінки
персоналу
Система набору
персонала


Система навчання
-цілі навчання


-Форми і методи навчання


Стратегічні цілі
компанії


Система матеріального


стимулювання
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РОЗДІЛ 3 УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ


ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ


3.1 Організаційна культура, як фактор управління людськими


ресурсами


Для ефективного управління сучасними співробітниками в організаціях, на


наш погляд, необхідна наявність трьох факторів:


1. Новий підхід до управління співробітниками, стратегічний.


2. Нові суб'єкти управління, лідери, а не просто керівники.


3. Відповідна культура організації або як її позначають в американському


менеджменті корпоративна культура.


Будь-яка організаційна культура формується на основі наведених нижче


показників:


- ідеологія, бачення і традиції керівників компанії;


- досвід, який отримали співробітники в колективі виконуючи робоче


завдання;


- нові норми і цінності, що розділяються новими співробітниками і


керівниками [15].


У 80 ті роки XX століття в Сполучених Штатах Америки була сформована


ідея і основні положення корпоративної культури. Причиною цього стало те, що


в кінці 70-х років XX століття фахівці з менеджменту і керівники бізнесу не


могли пояснити численні явища, що відбуваються в компаніях.


Від культури організації залежить чи буде конкурентоспроможна організація


залучати високопрофесійних співробітників. Від неї багато в чому залежить чи


будуть залучатися кваліфіковані кадри чи ні. А саме сьогодні кваліфіковані


кадри головний фактор успіху або успіху компанії.


Зростаючий інтерес до культури компаній в світі пояснюється, тим, що в


інноваційній сучасній економіці, в епоху глобалізації та зростання


інформаційних технологій необхідний інший підхід до співробітника. Основним
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ресурсом організації стає працівник, не фахівець, а людина, що працює в


організації, не робота з кадрами, а робота з людиною. Відповідно до цієї


концепції, бажано щоб співробітникові було комфортно не тільки на робочому


місці, а й в самій організації. В цьому і полягає сутність культури організації.


Високоефективний тільки такий підхід до персоналу, коли менеджери


піклуються про благополуччя людини не тільки на роботі, але і в сім'ї і


суспільстві. Це передбачає не менеджерів адміністраторів, які наказують, а


менеджерів лідерів, які захоплюють собою співробітників.


Складовими культури організації можуть бути:


- елементи культури організації, які видно відразу, етикет, як вітаються


співробітники, артефакти, мова, правила взаємин між співробітниками, дрес-код,


як розташовані приміщення;


- поведінка співробітників і стереотипи, що впливають на це, включаючи


способи прийняття управлінських рішень, побудову команди та організацію


роботи, вирішення проблем і конфліктних ситуацій;


- норми поведінки та мораль, цінності та переконання, які прийнятні для


більшості співробітників. Це ядро організаційної культури. Часто в компанії


серед співробітників складаються різні погляди на ведення бізнесу, його етичні


питання. Це може означати, що в різних підрозділах і на різних рівнях в


організації може складатися різна організаційна культура.


Тобто крім загальної корпоративної культури, може скластися мікрокультура


в підрозділах. Тоді керівництву важливо узгодити ці ціннісні орієнтації


співробітників різних відділів для того щоб була ефективна культура по всій


компанії. Культура, яка домінує в організації, визначає ставлення


співробітників до справи, один до одного, до менеджменту і організації в цілому.


Ефективна організаційна культура має ті переконання, які визначають творче


ставлення співробітників до своєї справи, а не виконавську. Позиція один до


одного характеризується взаємодопомогою, позиція до керівництва довірою,


позиція до організації в ідеалі як до сім'ї. Такий підхід, як відомо, характерний


для японських фірм.
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Дж. Коттер і Дж. Хескотт [6] провели інтерв'ю з 75 відомими фінансовими


аналітиками, які вивчали діяльність 12 відомих фірм і 10 нижчого рівня. В


результаті дослідження аналітики підтвердили, що визначальним фактором


фінансового успіху компанії в довгостроковій перспективі буде організаційна


культура. Успішна компанія, яка хоче отримувати прибуток має міняти вимоги


до управління людськими ресурсами, формувати ефективну культуру


організації. Цінності та переконання, прийняті в організації, забезпечують


зв'язок між емоціями і поведінкою співробітників, між тим що ми робимо і тим,


що відчуваємо і являють собою найважливіший елемент організації. Тільки коли


співробітник відчуває себе в організації комфортно, він хоче працювати творчо,


виконати свою справу краще.


Культура компанії потребує безперервного вдосконалення, потрібно швидко


реагувати на зміни у зовнішньому середовищі, що неможливо без


високоефективної організаційної культури.


На сьогоднішній день можна відзначити наступні зміни на макрорівні:


- тенденція до індивідуалізму, тобто співробітник розуміє сенс завдання і


отримує задоволення від роботи;


- технологізація;


- глобалізація, наявність національних цінностей;


- різноманітність, творчість та інновації породжуються різноманітністю


співробітників, різноманітністю їх бачення ситуації і проблеми.


Важливе призначення культури компанії, це мотивувати працівників творчо


відноситься до справи, спонукати працівників виробляти принципово нове і


розглядати свою компанію не як чужу, а як свою. Вище керівництво може саме


визначити які цінності потрібні організації або вище керівництво спільно з


менеджментом середньої ланки буде обговорювати нові переконання і норми


компанії. Вони в свою чергу будуть обговорювати ці нові норми і переконання з


працівниками. Тоді становлення високоефективної культури має складатися з


ряду кроків:







26


1. Визначення бачення, цінностей, переконань, норм і потрібної поведінки


працівників.


2. Аналіз існуючої культури фірми. З'ясування наскільки існуюча культура


фірми відповідає її стратегії.


3. Складання плану дій по формуванню і закріпленню бажаної поведінки і


цінностей працівників.


4. Вплив на культуру фірми для того, щоб змінити небажані переконання і


норми працівників.


5. Отримані результати оцінити.


Процес створення високоефективної культури організації представлено в


таблиці 3.1.


Табл. 3.1


Процес створення високоефективної організаційної культури


Методи Задачі Результат
Використати історію


компанії
Розвиток почуття історії


Ефективна
корпоративна структура


Лідерство та
моделювання ролей


Створювати відчуття
єдності


Система нагородження,
Навчання та розвиток


персоналу


Розвивати відчуття
членства


Міжгрупова
координація


Підвищувати обмін між
співробітниками


На сьогоднішній день служби з управління людськими ресурсами займають


активну позицію в створенні високоефективної культури організації, як фактора


підвищення конкурентоспроможності, здатності до змін організації.
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3.2 Рекомендації до розробки соціальної програми в сучасних компаніях


Соціальні програми це проведені фірмою заходи на добровільних засадах з


охорони природного середовища, з особистісного і професійного розвитку


працівників, формування сприятливих умов праці, надання матеріальної


допомоги працівникам компанії, підвищенню якості трудового життя,


благодійність і хороша ділова репутація. Соціальні програми компанії повинні


відповідати стратегії і цілям фірми і сприяти формуванню високоефективної


організаційної культури.


Впровадження соціальних програм допомагає менеджменту фірми


мотивувати працівників не тільки грошовими або матеріальними стимулами.


Зростає роль корпоративної соціальної відповідальності в компаніях по всьому


світу, і в тому числі, і у вітчизняних компаніях. У сучасному світі при пошуку


роботи кандидат на посаду, особливо високопрофесійні кадри, звертають увагу


не тільки на грошові виплати, а на соціальний пакет, який може надати їм


компанія. Головною метою впровадження та реалізації різних соціальних


програм є мотивація працівника на ефективну працю, творчість, інноваційний


підхід. Соціальна програма компанії є нерозривною частиною загальної


соціальної політики фірми. Соціальна політика фірми – це заходи, спрямовані


на облік і задоволення як потреб фірми, так і особистих потреб працівників.


Соціальні програми реалізуються у вигляді соціального пакета, що надається


працівникові та членам його сім'ї в тому числі, крім основної заробітної плати.


[23].


У соціальні пакети, як правило включаються такі заходи:


- медичне страхування;


- низькі процентні ставки по кредитах для співробітників;


- оплата частини суми кредиту;


- оплата харчування;


- оплата мобільного зв'язку;


- навчання та інші компенсації.
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Пільги, передбачені, в соціальному пакеті заздалегідь затверджуються в


трудовому договорі.


Багато керівників мислять традиційно і вважають, що вкладення в соціальні


програми даремно витрачені кошти, хоча на заході це стало інструментом


залучення інвестицій в компанії. Ці висновки були підтверджені в ході


проведеного нами дослідження (Додаток 1). В результаті проведеного


опитування серед співробітників декількох підприємств були зроблені наступні


висновки:


1. Всього 10% опитаних робота цікавить і задовольняє, 40% цікавить, 30% не


задовольняє, а 20% хочуть піти з місця роботи.


2. 50% відповіли, що їм подобається їхня робота, інші 50%, що не


подобається.


3. 40% вважають, що у них є можливість кар'єрного росту, а 60% не бачать


для себе такої можливості.


4. Лише 20% респондентів задоволені пільгами для співробітників, 40%


незадоволені ними.


5. 10% дуже задоволені брендом компанії в якій працюють, 20% задоволені,


10% відповіли скоріше так, ніж ні, 20% скоріше ні, ніж так, 40% зовсім не


задоволені.


6. Майже всі респонденти підтвердили, що стиль менеджера впливає на їх


роботу.


7. Лише 20% задоволені і зовсім задоволені стилем управління свого


начальника, решта опитаних незадоволені і зовсім незадоволені.


8. 10% відповіли, що керівник іноді враховує їх думку, 30%, що іноді бере до


уваги, 20% що зрідка, а 40%, що ніколи.


9. 20% задоволені навчальними програмами в компаніях, 20% скоріше так,


30% скоріше ні, і 30% повністю немає.


Серед респондентів 37% склали чоловіки і 63% жінки. Середній вік


опитуваних склав 35 років.
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Проведене анкетування показує, що в цілому на вітчизняних підприємтсвах


керівники дотримуються авторитарного стилю керівництва, не враховують


думки співробітників при прийнятті рішень, недостатньо уваги приділяють


освітнім програмам серед співробітників, і надають незначні пільги для


працівників. Таким чином дана ситуація не може відповідати сучасним вимогам,


вимогам переходу на інноваційну економіку, економіку знань.
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ВИСНОВКИ


В результаті проведеного дослідження нами були зроблені наступні


висновки та рекомендації:


1.Управління людськими ресурсами (HR), концепція яка зародилася в 1980-ті


роки, в першу чергу означає стратегічний підхід до управління кадрами. Робота


служб HR пов'язана з усіма рівнями менеджменту, вони спільно з лінійними


менеджерами приймають рішення, пов'язані з такими важливими питаннями, як


наймання, переміщення, звільнення, мотивація, навчання співробітників.


2. Кадрова політика знаходить своє відображення в стратегічних і оперативних


планах підприємства, що включає в себе нормативні документи, організаційні,


адміністративні заходи.


3. Система оцінки роботи підрозділу HR є на сьогоднішній день слабо


проробленою, особливо у вітчизняних компаніях. Необхідне впровадження


системи оцінок діяльності роботи відділу HR використовуючи зарубіжний


досвід. Один із способів оцінки, це метод HR розробляти в організації в


залежності від конкретної діяльності компанії.


4. Планування і прогнозування людських ресурсів в сучасних організаціях


робить акцент на дослідницькій діяльності, на уявлення майбутнього, на те які


навички персоналу потрібні будуть в майбутньому. Одним з важливих мінусів у


роботі відділу HR в вітчизняних компаніях, це недостатня увага до питань


планування HR.


5. Менеджери вітчизняних компаній не враховують важливість корпоративної


культури в сучасній економіці. Тільки ефективна корпоративна культура здатна


допомогти в реалізації стратегії компанії і стратегії з управління HR.


Керівництво організації повинно змінювати ситуацію корпоративної культури,


прищеплюючи співробітникам ті цінності, які сприяють не тільки отриманню


прибутку, а створенню нового та іншого, творче ставлення до справи,


заохочувати ініціативу, а не виконання, враховувати особисті інтереси


співробітників. Сьогодні головна проблема, це управління людиною –
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особистістю, щоб людина комфортно себе почувала в суспільстві, в сім'ї і на


роботі.


6. У ході дослідження було проведено анонімне опитування співробітників


різних компаній. В результаті було визначено, що в цілому в вітчизняних


компаніях керівники дотримуються авторитарного стилю керівництва, не


враховують думки співробітників при прийнятті рішень, недостатньо уваги


приділяють освітнім програмам серед співробітників, і надають незначні пільги


для працівників. Таким чином дана ситуація не може відповідати сучасним


вимогам, вимогам переходу на інноваційну економіку, економіку знань.


7. Сьогодні традиційний менеджмент, як в більшості вітчизняних, так і


зарубіжних компаній неефективний, він не дозволяє організації бути


інноваційною та відповідно конкурентоспроможною. Ми рекомендуємо


керівництву підприємств усвідомити, що сьогодні головна для них проблема


управління – це управління людиною особистістю, а не підлеглим. Також


рекомендуємо міняти підхід до персоналу, як до інтелектуального, так і


звичайного, будувати взаємини не як до об'єкта управління, а рівні взаємини


суб'єкта та об'єкта. Для цього необхідно впроваджувати соціальні програми


розвитку співробітників, де крім вдосконалення професійних і творчих навичок


необхідно приділяти увагу до здоров'я і благополуччя співробітників.
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ДОДАТОК 1


Анкета


«Інноваційно орієнтоване управління людськими ресурсами»


Шановний респондент, ця анкета складена з метою з'ясування наскільки


управління людськими ресурсами має інноваційну спрямованість. Основні цілі


дослідження:


1. Виявлення застосовуваних інноваційних методів управління людськими


ресурсами.


2. Визначити який вид стимулювання (матеріальне чи нематеріальне) є більш


значущим для співробітників.


3. Які види нематеріального стимулювання більш кращі для співробітників.


Проходження опитування забере у вас 5 хвилин, при цьому відповіді ваші


будуть повністю анонімні. Дослідження здійснюється в наукових цілях і не буде


надаватися третій стороні. Це опитування допоможе нам поліпшити існуючий


інструментарій, з'ясувати які методи управління і стимулювання найкращими є


для співробітників у вітчизняних компаніях.


Питання складені в простій і лаконічній формі. Перед відповіддю, яку ви


вважаєте правильною для себе поставте знак +, підкресліть, або дайте коротку


відповідь.


1. В якому секторі економіки Ви працюєте?


Промисловість


Сільське господарство


Сфера послуг


2. Ваш стаж роботи?


------------------


3. Стать


Чоловіча Жіноча


4. Сімейний стан


Одружений, Заміжня, Вільний (на)
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5. Рівень освіти


середня


вища бакалавр


вища магістр


6. Вік


--------------------


Посада


----------------


7. Моя робота мене:


Цікавить і задовольняє


Не цікавить і не задовольняє


Не цікавить і я чекаю можливості піти


8. Вам подобається робота і ви вірите в те, що робите


Так Ні


9. Ви отримуєте за свою роботу адекватну заробітну плату


безумовно так


Так


Скоріше так ніж ні


Скоріше немає


Немає


Безумовно немає


10. Якою мірою колеги на роботі цінують вашу думку


Дуже цінують


Більше, ніж інших співробітників


Однаково, як і думка інших співробітників


Менше, ніж думка інших


Зовсім не цінують


11. Наскільки реалістичні очікування вашого керівника
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Вони дуже переоцінені


Трохи переоцінені


Реалістичні


Трохи недооцінені


Дуже недооцінені


12. Чи є можливість кар'єрного росту


Так


Немає


13. Ви задоволені пільгами для співробітників


Так дуже


Так


Швидше так


Скоріше ні


Зовсім ні


14. Ви задоволені своєю роботою?


Так дуже


Так


Швидше так


Скоріше ні


Зовсім ні


15. Ви задоволені брендом компанії, в якій працюєте?


Так дуже


Так


Швидше так


Скоріше ні


Зовсім ні


16. Стиль управління вашого начальника впливає на вашу роботу?


Так


Ні


17. Ви задоволені стилем управління свого начальника?
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Зовсім задоволений


Задоволений


Незадоволений


Зовсім незадоволений


18. Чи бере начальник до уваги вашу думку вирішуючи проблему?


Завжди


Іноді


Зрідка


Ніколи


19. Якою мірою ви задоволені навчальними програмами в організації?


Так дуже


Так


Швидше так


Скоріше ні


ні








Квітень


«Управління організаційною культурою проєктно-
орієнтованих бізнес-структур»
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ВСТУП


Діяльність сучасних бізнес-структур це не просто арифметична сукупність


бізнес-процесів, це достатньо складна взаємодія виробничих, управлінських та


організаційно-культурних факторів, що має синергетичний ефект і спрямована


на досягнення бажаного результату. І одне з визначальних місць серед цих


факторів належить організаційній культурі,  яка у повсякденному житті виступає


як сукупність цінностей, уявлень, моделей поведінки, характерних для цієї


організації.


Організаційна культура здатна впливати як на поточні показники діяльності,


так і на довгострокові перспективи компаній. В проєктно-орієнтованих бізнес-


структурах організаційна культура відіграє ще більш помітну роль. Вже


доведено безпосередній вплив організаційної  культури на ефективність


проєктів,що реалізуються компаніями, на кількість конфліктів, на якість послуг,


що надаються, на якість внутрішніх і зовнішніх комунікацій.  Таким чином,


організаційна культура - важлива складова діяльності проєктно-орієнтованих


бізнес-структур.


При цьому необхідно відзначити, що проблематика управління


організаційною культурою проєктно-орієнтованих бізнес- структур недостатньо


досліджена як в Україні так і за її межами. Більш того, дослідження


організаційної культури в рамках менеджменту організацій часто не стосується


специфіки проєктно-орієнтованих компаній і структур, а також особливості їх


організаційних культур. Організаційна культура проєктно-орієнтованих


організацій в сучасних дослідженнях вивчається такими дослідниками як Анрі


М., Брікошіна І.С., Ванг С., Ван Марревійк А.,Кулі А., Сауза-Поза А., та іншими.


Проте як в теорії, так і на практиці до управління організаційною культурою


проєктно-орієнтованих бізнес-структур підходять без урахування характерних


їхніх особливостей. Якщо припустити, що особливості проєктно-орієнтованих


бізнес-структур формують специфічні характеристики організаційної культури,


то виникає необхідність у виробленні спеціальних методів управління
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культурою проєктно-орієнтованих бізнес-структур, адаптованих до


особливостей діяльності та системи управління ними.


Мета роботи полягає у розробці рекомендацій з вдосконалення управління


організаційною культурою проєктно-оріентованих бізнес-структур шляхом


виявлення специфічних характеристик їхньої організаційної культури.


Для досягнення цієї мети необхідно вирішити наступні завдання:


1 Визначити основні характеристики організаційних культур проєктно-


орієнтованих компаній.


2. Обґрунтування рекомендацій щодо розробки методики управління


організаційними культурами проєктно-орієнтованих бізнес-структур.


Методологічною базою дослідження є системний аналіз, емпіричні


дослідження, кластерний аналіз, метод аналізу відповідностей, статистичні


методи обробки результатів, кореляційний аналіз.


Організаційна культура проєктно-орієнтованих бізнес-структур (проєктна


культура) - це особлива організаційна культура, яка виникає в середовищі


проєктно-орієнтованої діяльності (включаючи проєкти, програми та портфелі), і


має специфічні особливості як по змістовним аспектам (різна значимість різних


цінностей), так і по структурним аспектам (фрагментарність, гомогенність,


мозаїчність).
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РОЗДІЛ 1  ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА ПРОЄКТНО-ОРІЄНТОВАНИХ


БІЗНЕС-СТРУКТУР: РОЛЬ ТА СПЕЦИФІКА


Проєктно-орієнтовані бізнес-структури відіграють помітну роль і


реалізують великі обсяги господарської діяльності у сучасних умовах. Найбільш


активно вони розвиваються у високо- і середньо-технологічних галузях


економіки, виступаючи в якості ефективних форм ведення господарської


діяльності як у великому і дрібному бізнесі, так і реалізуючи окремі проєкти у


вигляді спеціально сформованих команд. Велика кількість дослідників


відзначають, що багато великих високотехнологічні та міжнародні корпорації за


останні 25-30 років активно переходять від традиційних ієрархічних принципів


побудови організацій до плоских, горизонтально-інтегрованих структур,


діяльність яких вибудовується у вигляді проєктів і програм.  Такі автори, як


Лундін Р. і Мідлер К. [1], Хобдей М. [2], Де Філліпп Р. [3], вважають, що


проєктно-орієнтовані організаційні форми сприяють більш ефективної інтеграції


знань  в ході розробки і впровадження нових товарів, технологій, бізнес-процесів


і бізнес-моделей.  Це сприяє тому, що компанії, що займаються технологічно-


складними і інтелектуально-насиченими продуктами, все більше і більше стають


проєктно-орієнтованими бізнес-структурами.


Анрі М. і Сауза-Поза А. [4] пов'язують популярність проєктно-орієнтованих


компаній з тим, що їх діяльність більшою мірою, ніж діяльність традиційних


процесно- і функціонально-орієнтованих компаній, спрямована на досягнення


конкретних результатів у встановлених тимчасових і бюджетних рамках.


Проєктно-орієнтовані компанії домінують або займають помітне місце в таких


галузях, як будівництво, інформаційні технології і комунікації,


автомобілебудування, засоби масової інформації, консалтингові та професійні


послуги [5]. Обсяги господарської діяльності, яка реалізується в проєктно-


орієнтованих компаніях, оцінити досить складно, так як органи національної та


міжнародної економічної статистики не передбачають будь-якого виділення
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проєктної господарської активності або проєктно-орієнтованих компаній в


самостійні категорії обліку.


Для розуміння діяльності проєктно-орієнтованих бізнес-структур необхідно


зупинитися на розгляді основних властивостей і особливостей цих структур, що


відрізняють їх від інших типів компаній, фірм, підприємств, структурних


підрозділів і обумовлюють особливості їх організаційних культур. Аналіз


наукової літератури за проблематикою проєктно-орієнтованих бізнес-структур,


звертають увагу на те, що ці компанії відрізняються від інших типів компаній


низкою ключових показників.  Це не просто бізнес-структури, які займаються


проєктами і формують за рахунок цього прибуток.


Проєктно-орієнтований характер їхньої діяльності супроводжується тим,


що ці бізнес-структури відрізняються від компаній, які переважно не займаються


проєктами, своєю організаційною структурою, внутрішніми виробничими і


управлінськими процесами, складом учасників діяльності і т.і. Хобдей М. [2]


зазначає, що проєктно-орієнтовані компанії в рамках своїх поточних операцій


(проєктів) створюють, як правило, результат, необхідний конкретним


замовником. Цілі і результати від проєкту до проєкту змінюються і часто і


суттєво.  У той час, як не проєктно-орієнтовані компанії тяжіють до того, щоб


створювати продукцію для абстрактного, невідомого заздалегідь покупця.


Хобдей М. говорить про те, що такі компанії створюють унікальні рішення і


системи для своїх клієнтів [2].


Хрулева С.В.  [6] вважає, що продукція проєктно-орієнтованих компаній


характеризується високою варіативністю (результати істотно відрізняються один


від одного) і низькою кількістю (в одиницю часу створюється невелика кількість


результатів в порівнянні з  процесно-орієнтованою діяльністю). Узагальнення її


ідей подано у таблиці 1


Таким чином діяльність проєктно-орієнтованих бізнес-структур  часто


змінюється (від проєкту до проєкту), має  низький ступінь стандартизації (в силу


своєї мінливості).  Ця діяльність складна, комплексна за змістом.
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Таблиця 1.1


Характеристики проєктно-орієнтованих бізнес-структур в порівнянні з


компаніями, що не мають проєктної орієнтації діяльності


Параметр Проєктно-орієнтовані
бізнес-структури


Компанії, які не мають
проєктної орієнтації
діяльності


Результати
діяльності


Унікальні, варіативні
результати, кожен результат
істотно відрізняється від
попереднього


Типові результати,
спрямовані на масове
споживання


Склад діяльності Операції змінюються,
низький ступінь
стандартизації, можливість
вносити зміни


Стабільні, стандартні,
строго фіксовані операції


Учасники
діяльності


Зовнішні, представники
різних професій і
предметних галузей


Внутрішні


Структура і
система
управління


Плоскі системи управління,
розвинені горизонтальні
зв'язки


Ієрархічні структури,
адміністративне
підпорядкування


Комунікації Значне використання
інформаційних систем,
висока роль неформальних
комунікацій, залучення
замовника у проєкт


Формальні,
централізовані, строго
фіксовані комунікації


Стратегічна
поведінка


Пріоритети на
довгострокову перспективу,
параметричне стратегічне
управління


Довгострокові, детально
прописані плани


Ця діяльність складна, комплексна за змістом.  У роботу над проєктом


залучені одночасно представники різних професій і предметних областей.


Фахівцям з різних областей доводиться працювати разом над однією складною,


міждисциплінарною задачею.  У той же час як у більш процесно-орієнтованих


компаній діяльність можна легко розбити на окремі функції, доручити їх різним


відділам, між якими не потрібно серйозної горизонтальної інтеграції.


Швидкий і мінливий характер діяльності проєктно-орієнтованих бізнес-


структур відбивається і в специфічних системах управління цими компаніями.


Організаційні структури управління такими суб’єктами переважно плоскі, з
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невеликою кількістю рівнів управління. Часто використовуються матричні,


мережеві і командно-орієнтовані організаційні структури [7].  Акцент робиться


на горизонтальну інтеграцію діяльності всередині проєктів, на самоорганізацію


співробітників, на адхократичну організацію діяльності, на динамічне


перерозподілення ресурсів з одного проєкту в інший.  Роль адміністративних


відносин в проєктно-орієнтованих бізнес-структурах невисока.  Важливу роль в


організації діяльності грають неадміністративні, неформальні відносини, в тому


числі побудовані на єдності цінностей, цілей, моделей поведінки, тобто суттєво


підвищується значення організаційної культури.


В силу того, що загальна структура проєктно-орієнтовані бізнес-структури


має тяжіння до того, щоб розбиватися на кілька підструктур, що виконують певні


проєкти, то може виникнути небезпека феодалізації.  У кожному з проєктів може


скластися своя система планування, контролю, звітності, документації і вищому


керівництву буде складно забезпечити єдність  управління. В силу того, що


загальна структура проєктно-орієнтовані бізнес-структури має тяжіння до того,


щоб розбиватися на кілька підструктур, що виконують певні проєкти, то може


виникнути небезпека феодалізації.  У кожному з проєктів може скластися своя


система планування, контролю, звітності, документації, і вищому керівництву


буде складно забезпечити єдність в управлінні. Тут перш за все звертає на себе


увагу важливе місце інформаційних технологій. Для того полегшити функції


управління створюються інформаційні системи, які забезпечують необхідну


єдність управління та полегшують подання інформації, а збільшують прозорість


проєктів для вищого керівництва.


Специфіку проєктно-орієнтованих бізнес-структур можна побачити у


зовнішніх і внутрішніх комунікаціях. Відносини із замовниками у таких


компаній як правило носять більш довгостроковий і близький характер, тому що


замовники активно залучені не тільки до постановки задачі, але і в подальший


хід робіт над проєктом [5, с.12].  З огляду на залучення великої кількості


зовнішніх підрядників, учасникам проєктно-орієнтованої діяльності доводиться


взаємодіяти в майже однаковому ступені як з внутрішніми співробітниками, так
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і з зовнішніми.  Управління стейкхолдерами є найважливішою функцією як


управління проєктами, так і управління проєктно-орієнтованими бізнес-


структурами. Внутрішні комунікації характеризуються важливою роллю


неформальних відносин.  Формальні комунікації не скасовуються, але більша


частина робочих питань вирішується по горизонталі [5, с.13].


Все виносить на новий рівень значення організаційної структури такої


бізнес-структури. На підставі проведеного порівняння можемо зробити


висновок, що організаційна культура проєктно-орієнтованих компаній


характеризується рядом  властивостей, що відрізняють її від культури інших


компаній. Поняття «організаційна культура» можна розглядати з багатьох


позицій.  Наприклад, Л. Ремзінг [8] наводиться близько 30 різних визначень


даного терміну.  У більшості визначень організаційна культура виступає як


сукупність загальних для конкретної організації стійких цінностей, уявлень,


моделей поведінки [34].  Проєктно-орієнтовані бізнес-структури - плоскі і гнучкі


організаційні структури, відповідно, мають організаційну культури, при якій


співробітники переконані у важливості командної роботи, цінності


неформальних комунікацій, низькою значущості формальної владної структури,


необхідності координування діяльності між рядовими співробітниками.


Ефективна робота в крос-функціональних командах можлива, якщо


співробітники поділяють цінності відкритого спілкування, важливість


націленості на результат.  Комунікації в проєктно-орієнтованих бізнес-


структурах базуються на толерантності до різноманітності точок зору, на


швидкій передачі знань від співробітника до співробітника. В окремих проєктах


може складатися своя субкультура, але вона буде перебувати в динамічній


взаємодії з іншими субкультурами інших проєктів і проєктної культурою


компанії в цілому.


Таким чином у науковій літературі з’являється поняття «проєктна


культура», а потім дослідники почали описувати моделі «проєктної культури».


Для досягнення мети цього дослідження доцільно навести характеристику


проєктної культури , надану Аріза Агілера [9]
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Таблиця 1.2.


Модель проєктної культури Аріза Агілера
Категорії проєктної
культури


Змінні проєктної культури


Узгодження проєктів зі
стратегією


Зв'язок між результатами проєктів і стратегічними цілями
компанії. Чітке визначення вигод для компанії, що створюється
проєктами. Обґрунтованість рішень по вилученню
максимальних вигод для стейкхолдерів проєктів. Об'єктивність
критеріїв, на основі яких приймаються рішення за проєктами


Розуміння проєктного
оточення


Інтерес вищого менеджменту і його участь в управлінні
проєктами. Впорядкованість надання компанією ресурсів і часу
для проєктів. Усвідомлення необхідності управління
проєктними ризиками. Гнучкість організації до змін у проєктах


Освоєння практик
управління проєктами


Пошук і впровадження практик управління проєктами.
Поширення і стандартизація термінології проєктного
управління. Постійне використання інструментів і методів
проєктного управління. Моніторинг дотримання корпоративних
стандартів управління


Управління знаннями по
управлінню проєктами


Доступ команд до інформації, корисної для результативності
проєктів. Відкритість співробітників до обміну інформацією між
проєктами. Схильність організації до навчання співробітників, в
тому числі на основі практичного досвіду. Орієнтація компанії
на генерацію нових ідей з управління.


Проєктами відносини з
стейкхолдерами проєктів


Розуміння інтересів і влади зацікавлених сторін проєктів
Увага до участі стейкхолдерів в процесах прийняття рішень
Розуміння інтересів стейкхолдерів проєктів
Визнання зовнішніх зацікавлених сторін як партнерів
(Постачальників, підрядників, замовників і т.і.)


Комунікації і прийняття
рішень з проблем


Відкрите вираження своєї думки з метою знаходження
взаємоприйнятних угод. Своєчасне прийняття та виконання
рішень з проблем в проєктах. Розстановка пріоритетів у
вирішенні конфліктів. Готовність проєктних зацікавлених сторін
до відкритих переговорів


Співробітництво між
учасниками проєктів


Співпраця і взаємна підтримка між різними структурними
підрозділами компанії. Наявність загальної для всіх учасників
проєкту перспективи реалізації проєкту. Простота
горизонтальної координації проєктної діяльності. Використання
лідерства для організації діяльності


Делегування повнова-
жень


Визнання повноважень керівників проєктів. Простота доступу
до ресурсів з боку проєктної команди. Зусилля компанії з
розвитку здібностей і повноважень команд. Передача
повноважень щодо прийняття рішень на рівень керівників
проєктів і проєктних команд


Отриману модель була віднесена до категорії діменціональних моделей


культури, які активно використовуються для дослідження організаційних і


національних культур. У таких моделях виділяється ряд вимірювань
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(dimensions), за якими відбувається оцінка культури, зазвичай з використанням


інтерв'ювання, опитувань, огляду кейсів або кодування текстів.  Аріза Агілера


Д.А.  провела тестування даної моделі на основі опитування представників


колумбійських компаній.  В результаті вона отримала підтвердження значущості


всіх виявлених змінних.


Чим більше значення виявлених змінних, тим більшою мірою організаційну


культуру можна назвати проєктної, і тим більшою мірою вона сприяє


ефективному виконанню проєктів.  Модель Аріза Агілера Д.А.  характеризується


гіпотезою про проєктні культури, як про деякий ідеал, при якому всі параметри


прагнуть до максимуму.  Природно, реальні компанії відрізняються від ідеалу.


Але чим більше вони йому відповідають, тим краще для системи управління


проєктами, тим більшою мірою організаційна культура сприяє ефективному


виконанню проєктів.  Виходячи з даної моделі, можна припустити, що основне


завдання керівництва проєктно-орієнтованої компанії полягає в тому, щоб


наближати організаційну культуру до ідеалу проєктної культури.


Завдання управління організаційної культурою проєктно-орієнтованою


бізнес-структури стає ще більш складним. Горизонтальні, плоскі, неієрархічні


проєктно-орієнтовані компанії та їхні відділи передбачають важливість


цінностей, пов'язаних з командною роботою, горизонтальною інтеграцією,


міжособистісними відносинами.  Зміст їхньої діяльності постійно змінюється ,


що  передбачає швидку переадресацію ресурсів в проєктах, необхідність


швидкого вибудовування відносини в нових колективах, що робить важливою


цінність відритих комунікацій.


Унікальність результатів діяльності проєктно-орієнтованих бізнес-структур


підкреслює важливість відкритого сприйняття ризику, а також цінність


постійного навчання та обміну знаннями, тому що унікальність результатів часто


означає високу невизначеність, а невизначеність долається за допомогою


швидкого навчання.  Акцент проєктно-орієнтованої діяльності на результаті,


досяжні в конкретні терміни і в рамках бюджету, передбачає важливість


контролю дисципліни та орієнтації на результат.
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В силу більш різноманітного і нестаціонарного характеру діяльності


проєктно-орієнтованих бізнес-структур їхня організаційна культура залежна від


унікального поєднання різних факторів і умов, в яких працює компанія.


Культури проєктно-орієнтованих бізнес-структур на сьогоднішній день є


найбільш різноманітними і специфічними.  Спрощено кажучи, у кожної компанії


своя власна організаційна культура.


Крім специфічних змістовних характеристик, в культурі проєктно-


орієнтованих компаній іноді відзначають і структурні особливості.  Проєктна


культура, найімовірніше, більш мозаїчна і менш монолітна, ніж культура не


проєктно-орієнтованої компанії.  В проєктних культурах можна припустити, що


організаційні субкультури виникають частіше і активніше впливають на усі


процеси.  Причому ці субкультури не є проявом деструктивної, але виступають


як природний наслідок більш різноманітної діяльності проєктно-орієнтованих


бізнес-структур.  Прагнення до створення єдиної, уніфікованої культури в


проєктно-орієнтованій бізнес-структурі може призводити до зниження


продуктивності комунікацій і відносин.  Але і наявність субкультур також може


ставати джерелом надлишкової кількості конфліктів і зниженого якості


комунікацій.  Таким чином, завдання управління культурою проєктно-


орієнтованого суб’єкта господарювання пов'язані із забезпеченням складного


балансу між єдиною культурою організації і субкультурами, що є її складовими.


З особливостей організаційної культури проєктно-орієнтованих компаній як


об'єкта управління, випливають особливості завдань з управління культурою.


Керівникам проєктно-орієнтованих компаній не доцільно прагнути до того, щоб


в рамках своїх організацій максимізувати втілення будь-якого ідеального типу


проєктної культури.  Необхідно шукати за активною участю співробітників свій


власний ціннісний профіль організаційної культури, який би відповідав


специфіці організації.  Організаційна культура проєктно-орієнтованої бізнес-


структури буде залежати і від галузі компанії, і від особливостей моделі


проєктного управління, що використовується. Керівництву проєктно-


орієнтованої бізнес структури необхідно підтримувати різноманітність
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внутрішніх субкультур, при цьому забезпечуючи ефективний діалог між їх


представниками і довіру в рамках команд конкретних проєктів.


Звідси можна зробити висновок, що завдання з розвитку проєктної культури


для керівництва компанії дещо ускладнюється.  «Повного ідеалу», при якому всі


параметри максимізуються, бути не може.  Прагнути до цього не потрібно.


Керівництву необхідно знайти свій профіль організаційної культури, щоб він


сприяв проєктно-орієнтованій діяльності і відповідав особливостям конкретної


організації.
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РОЗДІЛ 2. НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МЕТОДИКИ УПРАВЛІННЯ


ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРОЮ ПРОЄКТНО-ОРІЄНТОВАНИХ БІЗНЕС-


СТРУКТУР


Аналіз наявних результатів досліджень дозволяє припустити, що культура в


різних проєктно-орієнтованих організаціях вельми специфічна і є унікальним


поєднанням різних цінностей, які визначаються специфікою галузі і


використовуваних прийомів проєктного управління, а також  інших важливих


чинників.  Для проєктно-орієнтованих компаній характерна наявність різних


субкультур, взаємодія яких характеризується як негативними, так і позитивними


впливами на діяльність компанії. Організаційна культура проєктно-


орієнтованих бізнес-структур більш фрагментарна і мозаїчна.  Виявлені


особливості організаційної культури проєктно-орієнтованих бізнес-структур як


об'єкта управління говорять про те, що застосовувати до них наявні методи і


підходи управління корпоративною культурою необхідно з високою


обережністю і необхідні застосовувати певні зусилля по їх адаптації.


Аналіз теоретичних і емпіричних досліджень говорить про те, що для


управління організаційної культурою проєктно-орієнтованих компаній потрібні


свої специфічні методи і інструменти. Отже, напрями вдосконалення методів


управління організаційної культурою проєктно-орієнтованих компаній


пропонується побудувати на базі методики партисипаторного дослідження дією


(в англомовній термінології participatory action research).


Дана методика виникла як сплав партисипаторного дослідження і


дослідження дією.  Для того щоб обґрунтувати доцільність застосування


запропонованого підходу, необхідно коротко описати суть методики.  Для цього


попередньо опишемо суть дослідження дією (action research), потім -


партисипаторне дослідження (participatory research), після чого - безпосередньо


пропонованої методики партисипаторне дослідження дією.  Такого роду


пояснення потрібні в силу того, що всі три згадані методики є досить новими і
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не отримали належного розкриття у вітчизняній науці і лише іноді


використовуються в українській практиці управління.


Терміном «дослідження дією» називають досить широку методику, яка


застосовується у суспільних науках і спрямована на здійснення суспільних змін


різного масштабу і характеру на основі одночасного проведення дослідження та


реалізації практичних заходів.  У даній методиці дослідження і дії знаходяться у


динамічному зв'язку. Термін action research був запропонований ще в 1944 році


американським вченим Левіном К., що спеціалізувався в областях групової


динаміки та організаційного розвитку.  Левін К. вважав, що зацікавленість у


суспільних змінах тісно пов'язана з діями, а ці дії тісно пов'язані з


дослідженнями.  Якщо дії відокремлюються від досліджень, то знижується


результативність і першого і другого.  «Раціональне громадське управління


реалізується у вигляді спіралі, що включає кроки по вивченню, планування, дії,


розгляду фактів, що стосуються результатів дій» [10]. Пізніші дослідники ,


взявши за основу погляди Левіна К.,  вважали, що поліпшення організацій


можливе лише на основі дослідження дією, в рамках якого не відбувається


відділення досліджень, прийняття рішення і виконання рішень.


Ця методика може використовуватися у багатьох сферах управління, але


доцільніше її використовувати при вивченні «м'яких» складових організації -


організаційний розвиток, управління змінами, управління персоналом,


організаційне навчання.  Дослідження дією доцільно використовувати також і в


контексті розвитку організаційної культури.


Партисипаторні дослідження припускають відсутність чіткого поділу на


дослідників і досліджуваних, проведення досліджень в рамках розширених


колективів, в яких беруть участь як безпосередньо вчені, так і представники


керівництва, і співробітники організацій і громад, які піддаються дослідженню.


При цьому всі непрофесійні дослідники здійснюють дослідницьку діяльність, а


професійні, зовнішні вчені більшою мірою стають методистами і


фасилітаторами.  Вони навчають застосування наукових методів, контролюють


правильність їх використання, беруть на себе складні кількісні завдання,
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координують дослідницьку діяльність всього колективу.  Партисипаторні


дослідження зародилися як в рамках методики дослідження дією, так і за її


межами, але сьогодні можна вважати, що партисипаторні дослідження є


різновидом дослідження дією, яку називають такими англомовними термінами


як cooperative inquiry, collaborative inquiry, participative research, participatory


research.  Всі ці терміни позначають дослідження, які реалізуються з метою


отримання практичних результатів самими зацікавленими сторонами, а не над


ними і не для них [11].


Партисипаторні дослідження дією базуються на досить широкому і


різноманітному наборі різних дослідницьких установок, походів і засобів, що


роблять акцент на:


- участі в дослідженні самих носіїв проблеми і учасників досліджуваної


ситуації як повноцінних дослідників, а не як пасивних об'єктів спостереження;


- використанні науково-обґрунтованих дослідних інструментів, проведенні


повноцінних досліджень;


- прозорості дослідницьких інструментів і стратегій для всіх учасників, в


тому числі і тих, кого традиційно виділяють в якості досліджуваних;


- колективної дослідницької діяльності, що спрямована на пошук нових


знань, що стосуються конкретної ситуації, і формування практичних дій,


спрямованих на трансформацію ситуації;


- участі всіх дослідників в підготовці, реалізації та моніторингу дій.


Доцільність застосування такої методики в області управління


організаційною культурою можна пояснити тим, що :


По-перше, організаційні культури конструюються, підтримуються і


втілюються самими їх носіями.  Звідси виходить, що звести участь носіїв культур


просто до того, що вони є масивними і складними об'єктами дослідження і


управлінського впливу, неможливо.  Зміна культури означає, що люди самі


повинні міняти свою поведінку та способи комунікації, при належній


координації інших учасників організаційних змін.  Управляти культурою за


допомогою наказів і розпоряджень зверху досить складно.
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По-друге, організаційні культури вбудовані в певний соціально-


психологічний контекст.  Можливість дослідження і зміни організаційної


культури передбачає глибоку заглибленість в цей контекст.  Без активного


залучення самих учасників цього контексту досліджувати і змінювати культуру


неможливо.


По-третє, дослідження культури з метою її трансформації на основі


формальних методів, таких як опитування та інтерв'ю, часто стикається з тим,


що питання можуть інтерпретуватися представниками різних культур по-


різному.  І їх інтерпретації в ході дослідницької ситуації можуть не відповідати


проявам культури в повсякденних ситуаціях.  Неявні і часто приховані елементи


культури доцільно вивчати в ситуаціях, які передбачають активну діяльність


носіїв культури, які виявляють їхні цінності, вірування, моделі сприйняття.


Важливим представляється не тільки виявлення складових культури, а й їхня


інтерпретація, в тому числі і крос-інтерпретація представниками різних культур


і субкультур.  Замінити цю інтерпретацію точкою зору деякого не залученого


дослідника, представляється неправильним, тому що  при всій її наукової


обґрунтованості вона не узгоджена з особистісними конструктами [11] носіїв


культури і тому в слабкому ступені сприяє поліпшенню крос-культурних


комунікацій.


По-четверте, ефективне використання організаційної культури як складової


частини системи управління передбачає відмову від директивних і прямих


методів впливу на культуру і її носіїв з боку менеджменту. Успішний досвід в


управлінні організаційної культурою показує, що організаційна культура стає


«працюючою системою», коли в її реалізацію і трансформацію залучено якомога


більше співробітників [8].  У контексті досвіду зміни організаційної культури


було б правильніше говорити не про її трансформації, яку ініціює і реалізує


керівництво зверху вниз, а трансмутації, тобто  колективному зміні кожного


елемента організації.


По-п'яте, організаційна культура являє собою складну систему, елементи


якої знаходяться в динамічному, багатоаспектному зв’язку.  Дослідження
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комплексних соціальних систем стає більш обґрунтованим і різнобічним, якщо


до нього залучається велика кількість учасників даної системи.


Доцільність застосування партисипаторного дослідження дією до вивчення


і управління організаційними культурами саме проєктно-орієнтованих бізнес-


структур підтверджується наступними моментами.


Розробка організаційної культури проєктно-орієнтованої компанії


передбачає аналіз поєднання різних компонентів культур, властивих галузі,


методології управління, поєднання професій, складу співробітників і т.і  Така


діяльність передбачає дослідження багатьох чинників, швидкі цикли апробації


рішень, участь у пошуковій та практичної діяльності багатьох співробітників


організації, тому що  охопити все різноманіття чинників, що впливають на


культуру, з одного аналітичного центру організації неможливо.


Управління організаційною культурою проєктно-орієнтованої компанії


передбачає постійний розвиток.  Це означає, що воно носить циклічний характер,


дослідження і дії повинні слідувати один за одним, постійно реалізовуючи


організаційні зміни.


Субкультурність і фрагментарність культур проєктно-орієнтованих


компаній означає обмеженість централізованих дій зверху вниз.


Субкультурність проєктно-орієнтованих компаній передбачає необхідність


залучення до управління культурою всіх зацікавлених сторін.  Звідси випливає


необхідність залучення широкого кола співробітників в проєкти зміни


організаційної культури.


Організаційна культура проєктно-орієнтованих бізнес-структур


характеризується більш високою значимістю таких цінностей, як міжособистісні


відносини, горизонтальна інтеграція, толерантне ставлення до конфліктів,


відкриті комунікації і дещо зниженою цінністю контролю та дисципліни.


Тому доцільне рекомендувати, щоб методи управління такою культурою не


суперечили цінностям даної культури.  Партисипаторні дослідження дією дають


методику, побудовану на відкритій, колективній і горизонтальній взаємодії всіх


учасників.
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Для того щоб проєктно-орієнтовані бізнес-структури розробляли власну


методику партисипаторного дослідження дією методів управління


організаційною культурою вважаємо за необхідне розглянути існуючі моделі, що


відображають суть даної методики.


Триетапна модель Левіна К. становить основу застосування дослідження


дією в області організаційного розвитку.  Вона стала основою для всіх наступних


моделей партисипаторних досліджень дією.  Левін виділяв три основних етапи в


дослідженні дією: «Розморожування», «Зміни» і «Замороження».  Дана модель


досить глибоко визначає послідовність основних зусиль, пов'язаних з


управлінням змінами [10].  Організаційна культура відіграє важливу роль в


моделі Левіна К.


На етапі «Розморожування» передбачається виявлення елементів


культури, які вимагають змін і які можуть стримувати зміни.  Відносно


культури «Розморожування» означає послаблення культурних зв'язків,


властивих попереднього стану організації,  м'яке руйнування колишньої


культури. В ході «Змін» відбуваються активні дії людей в напрямку


формування нового стану.  Основний культурний акцент на цьому етапі полягає


в новаторстві, подолання колишнього, пошуку нового.  І на етапі


«Замороження» відбувається закріплення нової поведінки в нових культурних


формах.  Важливе місце, що має організаційна культура в моделі організаційних


змін Левіна К., привела до того, що дана модель активно використовувалася для


розвитку організаційної культури.  У табл. 2.1. показано зміст етапів моделі


Левіна К., а також зміст етапів в застосуванні до управління зміною


організаційної культури.


Проблеми управління організаційною культурою проєктно-орієнтованих


бізнес-структур в переважній більшості випадків не лежать на поверхні.  Межі,


зміст і структуру цих проблем тісно пов’язані з особливостями їхнього


функціонування.


Наявність різних точок зору на одну й ту ж проблему є невід'ємною


частиною багатьох організаційних проблем, особливо проблем, що стосуються
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організаційної культури та інших «м'яких» складових компанії.  Організаційна


структура дозволяє залучити представників різних субкультур та носіїв різних


цінностей до процесу первісного дослідження, а потім і дій.  Тому розширена


дослідницька команда може визначити досяжні цілі по управлінню


організаційною культурою, обсяг завдань, терміни їх виконання, необхідні


ресурси для досягнення цілей.  Іншими словами, команда може здійснити


загальне планування всієї ініціативи і розбити її на необхідну кількість циклів.


Таблиця 2.1
Трьохетапна модель організаційних змін Левіна К.


Назва етапу «Розморожування» «Зміна» «Замороження»
зміст етапу
організаційних змін


Дослідження
поточної ситуації,
визначення ключових
проблем і
можливостей
формування образу
бажаного результату,
нарощування сили
змін і зменшення сили
опорів


Планування і
реалізація дій і змін
в напрямку
досягнення
бажаного результату
(Стану),
залучення людей і
передача їм
повноважень
відкриті комунікації
та руйнування
побоювань
формування нових
моделей поведінки


Закріплення змін у
документації,
процесах і культурі.
Вироблення шляхів
по збереженню змін
підтримка, тренінги
та розвиток
персоналу.
Святкування успіху


зміст етапу стосовно
до зміни культури


Визначення
компонентів культури,
які вимагають змін і
які можуть
перешкоджати змін


Активний пошук
нових моделей
поведінки, цінностей у
у контексті
новаторства і
подолання старого


закріплення нових
моделей поведінки в
організаційній
культурі


На момент попереднього циклу кількість наступних циклів управління


визначити досить проблематично, тому що  не до кінця зрозумілі цілі спільної


ініціативи, характер, зміст і масштаб необхідних змін в організаційній культурі.


Але після попереднього циклу бажано визначити кількість подальших циклів,


що дозволить забезпечити належний рівень керованості всієї ініціативи


(терміни, учасники, ресурси, бюджети, результати).  Це, звичайно, не означає


відсутності можливості змінювати кількості циклів, але тільки за наявності
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обґрунтованої необхідності.  Кожен з наступних, основних циклів управління


повинен обов'язково включати в себе дії по здійсненню заходів, заснованих на


висновках попереднього циклу.  Зміст і тривалість циклів в рамках однієї


ініціативи можуть бути різні.  Склад наступних циклів багато в чому буде


визначатися результатами попередніх циклів.


Співвідношення дослідницької та практичної частини можуть бути різні.


Але навіть якщо акцент робиться на аналізі та оцінці, організація дій повинна


завжди бути присутньою, можливо, у вигляді локальних, але реальних


експериментів по впливу на культуру окремих підрозділів, проведення


тренінгів тощо. І навпаки, хоч би якою була важливою практична складова, вона


завжди повинна спиратися на попередні дослідження, проведені самими


учасниками ініціативи.


Таблиця 2.2


Можливе розмежування основних етапів попереднього циклу управління


організаційної культурою проєктно-орієнтованих бізнес-структур
Цикли Функції


управління
Зміст етапу


Цикл
1


Планування Виявлення проєктних команд, які будуть залучені до
дослідження
Планування присутності у заходах обраних команд
Відпрацювання збору даних у вигляді протоколів зборів команд
і формального аналізу робочого листування
Інструктаж учасників


Організація Залучення учасників досліджень в діяльність досліджуваних
команд, виконання ними необхідних робочих операцій


Аналіз та
оцінка


Фіксація зборів і нарад у вигляді протоколів
Аналіз протоколів для визначення ціннісних переваг учасників
проєктних команд
Формальний аналіз робочого листування з використанням
мережевий моделі
Виявлення субкультурних коаліцій за допомогою мережевих
моделей


Зворотній
зв'язок


Обговорення моделі субкультурних коаліцій і визначення
культурної дистанції між ними
Змістовне обговорення виявлених конфліктних ситуацій
Виявлення цінностей, спільних для різних субкультур
Вироблення пропозицій щодо усунення деструктивної динаміки
між виявленими субкультурами, без придушення їх
культурного розмаїття
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Цикл
2


Планування Планування тренінгових програм, спрямованих на
використання загальних для субкультур ціннісних установок
Планування фасілітаціоних сесій, спрямованих на краще
ознайомлення з цінностями інших субкультур
Визначення показників проєктів, здатних відобразити змістовну
інформацію по неконструктивним комунікацій і конфліктів в
проєкті (змістовна звітність)
Розробка нової форми статуту проєкту, в якому відображаються
цінності учасників команди
Розробка рекомендацій лідерам проєктів по проведенню
ціннісно-орієнтованих командо- освітніх заходів


Організація Реалізація тренінгових програм і фасілітаціонних сесій
Впровадження змістовної звітності по неконструктивним
комунікацій
Впровадження нової форми статуту проєкту
Стимулювання проведення ціннісно-орієнтованих командних
сесій на початкових етапах всіх проєктів компанії
Практичне використання змістовної звітності та шаблону
статуту, проведенні командних сесій протягом 10 місяців


Аналіз та
оцінка


Аналіз і оцінка кількості неконструктивних конфліктів і
комунікацій на основі впровадженої змістовної звітності та
періодичних підключень в проєктні команди
Дослідження ролі керівників проєктів в культурній динаміці
проєктів


Зворотній
зв'язок


Підведення підсумків на основі дослідження конфліктів і
комунікацій в проєктах
Виявлення тенденцій в комунікаціях і конфліктах
Узагальнення зворотного зв'язку по використанню
впроваджених інструментів


Цикл
3


Планування Розробка стандартів з планування проєктів, узгоджених з
ціннісними уподобаннями керівників
Розробка типології проєктів, що враховує доцільні культурні
переваги учасників команд
Розробка рекомендацій по формуванню проєктної команди з
урахуванням типології
Планування послідовності впровадження розроблених заходів


Організація Впровадження стандартів з планування проєктів, типології
проєктів і методики формування проєктної команди
Практичне використання розробок протягом 6 місяців


Аналіз та
оцінка


Якісний аналіз реального процесу планування
Кількісний аналіз кількості неконструктивних
конфліктів на основі даних, що фіксуються в паспортах
проєктів
Якісний аналіз практики формування проєктних
команд виходячи із специфіки проєкту і цінностей субкультур


Зворотній
зв'язок


Оцінка результатів використання стандарту по плануванню
проєктів, типологій проєктів і методики формування команд
Оцінка доцільності продовжувати або щось змінювати в
розроблених інструментах
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Кожен цикл повинен призводити до переходу організаційної культури на


інший, більш високий з точки зору впливу культури на проєкти компанії рівень.


Кожен цикл повинен завершуватися проміжним підбиттям підсумків, оцінкою


досягнутих результатів і зворотним зв'язком, що стосується як результатів


ініціативи, так і того, наскільки ефективні процеси і комунікації між учасниками


ініціативи.


Наведений в таблиці 2.2 приклад відображає зміст ініціативи з управління


трансформацією проєктно-орієнтованої бізнес-структури, яка зіткнулася з тим,


що сформовані субкультури знаходяться у постійних конфліктах і рівень


комунікації між ними стає менш ефективним. У такому випадку, в рамках


першого циклу виявляються субкультури, їх цінності та прихильники цих


цінностей.  Для цього будуються мережеві моделі, що дозволяють виявити і


візуалізувати самі цінності, групи людей, які їх дотримуються, і проаналізувати


культурну дистанцію між групами людей, виходячи з їх ціннісних уподобань.


За результатами першого циклу будуть виявлені цінності, які зближують


виявлені субкультури.  Для поліпшення відносин між представниками цих


субкультур доцільно запропоновати тренінги.  На етапах планування другого


циклу будуть розроблені програми тренінгів та фасілітаціонних сесій,


спрямованих на поліпшення комунікацій, відштовхуючись від виявлених


цінностей.  Також будуть розроблені доповнення в існуючу систему звітності для


того, щоб збирати більш повну інформацію щодо конфліктів і якості


комунікацій.


В рамках етапу «Організація» все розроблені рекомендації будуть запущені


у впровадження, після чого впроваджені інструменти використовуватимуться


протягом 10 місяців.  В ході та після завершення етапу «Організація» будуть


проводитися дослідження, спрямовані на аналіз і оцінку ефективності


реалізованих заходів і виявлення нових напрямків поліпшення комунікацій


усередині проєктних команд.


Етап «Зворотній зв'язок і мотивація» другого циклу оцінить ефективність


вжитих заходів, а також (за припущенням) виявить значиму роль керівників
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проєктів у взаємодії представників різних субкультур ( керівники проєктів з


різних субкультурних коаліцій по-різному підходять до планування проєктів).


Підходи до планування необхідно тісно пов'язати з певними цінностями і


уявленнями субкультур.


У третьому циклі будуть розроблені єдині стандарти з планування проєктів.


Також буде запропоновано виділяти різні типи проєктів, в залежності від того,


яка субкультура представляється більш прийнятної для них.  Проєкти для


великих державних замовників зазвичай припускають домінування цінностей,


пов'язаних з передбачуваністю, прозорістю, підзвітністю, формальними


комунікаціями.  Проєкти для дрібніших і приватних замовників найчастіше


більш успішно реалізуються на основі цінностей пошуку нового, неформальних


і частих комунікацій з замовником, єдиної команди з представників замовника і


виконавця, експерименту і т.і.  Для різних типів проєктів може бути


запропоновано формувати різні команди. Для цього доцільно розробити


методики по формуванню проєктних команд.  Потім запропоновані заходи


будуть реалізовані і на кінцевому етапі аналізуватиметься їхня результативність.


На цьому прикладі можна зробити висновок, що в кожній конкретній


ситуації зміст і кількість циклів управління повинна бути адаптована під


специфіку бізнес-структури та її стратегію.  Можливо, що в інший проєктно-


орієнтованій бізнес-структурі субкультурна динаміка не буде основною


проблемою.  У третій компанії може стояти завдання щодо зміцнення єдиної


організаційної культури, яка буде надбудовою над сформованими


субкультурами у вигляді єдиного середовища.  У четвертій компанії може


існувати проблема слабкої присутності будь-яких цінностей проєктної культури.


Зміст основних циклів управління організаційною культурою має визначатися за


результатами попереднього циклу на основі виявлення актуальної


проблематики, яка присутня в організаційній культурі конкретної компанії.  Але


при цьому можна сформулювати типову структуру і зміст основного циклу


управління організаційної культурою на основі партисипаторного дослідження


дією.
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Ці типові рішення полегшать  процес формування змісту основних циклів


управління в кожному конкретному випадку.  У загальному вигляді структура і


зміст типового основного циклу управління організаційної культурою показані в


таблиці 2.3.


Таблиця 2.3


Структура і зміст типового основного циклу управління організаційної


культурою проєктно-орієнтованих бізнес-структур
Цикл Функція управління Зміст етапу
Цикл N Планування Визначення результатів циклу


Визначення складу і характеристик завдань, які будуть
виконуватися в рамках етапів «Організація» і «Аналіз і
оцінка»
Виділення і підготовка необхідних ресурсів


Організація Виконання завдань, визначених на етапі «Планування»
Аналіз і оцінка Виконання завдань з аналізу та оцінки, визначених на етапі


«Планування»
Підготовка та виконання дослідницьких завдань,
необхідність в яких виникла в ході етапу  «Організація»
Роботи з аналізу та оцінки в складі: уточнення методики
дослідження, збір даних, проведення аналізу,
формулювання і представлення результатів дослідження


Зворотній зв'язок
і мотивація


Розгляд результатів виконаних практичних і
дослідницьких завдань
Підведення підсумків та оцінка результативності циклу
Визначення напрямків подальшого управління культури
Ретроспекція роботи дослідницької команди


Вдосконалення методики управління організаційною культурою проєктно-


орієнтованої бізнес-структури доречно до використання в умовах нестабільності


сучасних економічних умов і багатозадачності сучасних компаній.
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ВИСНОВКИ


Проєктно-орієнтовані компанії мають низку особливостей, пов'язаних з


результатами і змістом їх діяльності, складом учасників, структурою управління,


комунікаціями і стратегічним поведінкою. Проєктно-орієнтовані компанії


створюють більш варіативну продукцію. У діяльності проєктно-орієнтованих


бізнес-структур значну участь беруть спеціалізовані зовнішні партнери, склад


яких змінюється від проєкту до проєкту. Організаційні структури управління


такими компаніями, як правило, більш плоскі і гнучкі. Комунікації базуються на


активному використанні великої кількості сучасних інформаційних технологій в


поєднанні з побудовою складних мереж неформальних відносин.


Стратегічна поведінка проєктно-орієнтованих бізнес-структур


характеризується меншим акцентом на вибудовуванні чітких довгострокових


планів. З цього випливає, що особливості проєктно-орієнтованих бізнес-


структур обумовлюють особливості їхньої організаційної культури.


Доцільність використання методики управління організаційної культурою


проєктно-орієнтованих компаній на основі партисипаторного дослідження дією


в якості методичного підходу до управління розвитком організаційних культур


проєктно-орієнтованих бізнес-структур базується на можливості за його


допомогою врахувати виявлені особливості організаційної культури цих


компаній:


- Індивідуальний, високо специфічний характер організаційної культури


проєктно-орієнтованих бізнес-структур веде до необхідності планувати дії з


управління на основі повноцінного внутрішнього аналізу культури конкретної


бізнес-структури;


- Управління повинно вести до організаційних дій, які повинні враховувати


велику кількість різних факторів, що доцільно робити за участю самих носіїв


організаційної культури;


- Управління організаційною культурою складно обмежити деякими


тимчасовими рамками; воно повинно мати безперервний, циклічний характер;
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- Високо фрагментарний характер проєктної культури і необхідність


поліпшення субкультурної динаміки в проєктно-орієнтованих компаніях


роблять доцільним залучення до змін представників усіх субкультур;


- Партисипаторне дослідження дією втілює в собі важливість


горизонтальної інтеграції, відкритих комунікацій, неформальних


міжособистісних відносин, що само по собі буде стимулювати розвиток


проєктної культури, незалежно від вирішуваних завдань і проблематики в


конкретній компанії.


При управлінні організаційною культурою проєктно-орієнтованих бізнес-


структур слід прагнути до більш повного втілення цінностей, пов'язаних з


міжособистісними комунікаціями, горизонтальною інтеграцією, толерантним


ставленням до конфліктів, відкритістю зовнішньому середовищу та


комунікаціям. Але при цьому недоцільно формування єдиної, монолітної


організаційної культури і її планомірне насадження в компанії. Більш


обґрунтованим бачиться збереження і розвиток субкультур з одночасним


забезпеченням конструктивної взаємодії між їхніми представниками.


Управління культурою проєктно-орієнтованих компаній має базуватися на


дослідженні і хорошому розумінні специфічного набору факторів, що впливають


на формування унікальної організаційної культури в кожній конкретній бізнес-


структурі.
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ВСТУП


Актуальність теми. За умов нових соціальних викликів та


перманентного розвитку конкурентного середовища швидкого поширення


набувають новітні інструменти управління. Зміни, що відбуваються в


управлінській діяльності сучасних підприємств, створюють можливість їх


імплементації та вдосконалення на підприємствах, що функціонують в


складний час. Акцентування на важливості психологічного комфорту праці та


особистого успіху кожного працівника виявилося безвідмовним ефективним


інструментом, що забезпечує конкурентні переваги таких світових компаній як


Apple, Google, Coca-Cola, Amazon, Toyota.


Актуальність теми нашого дослідження зумовлена об’єктивними


потребами у новому підході до використання психологічного аспекту


управління для розвитку нових форм управління персоналом підприємства.


Дослідженням  управління персоналом займалися такі вітчизняні та


зарубіжні вчені як А. Єгоршин, А. Колот, Ю. Швальб, В. Врум, Л. Портер,


Д. Валовий, А. Куріцин, В. Рославцев, А. Сорохтин, Г. Никифоров,


І. Абрамовский, Е. Рудавина, В. Екомасов. Психології управління присвячували


свої праці: А. Файоль, Л. Гілбрет, Ф. Герцберг, Е. Мейо, М. Фоллет, П. Друкер,


Е. Маслов, Т. Білорус.


Мета і завдання дослідження. Метою роботи є теоретичне та прикладне


дослідження психологічних особливостей управління персоналом сучасного


менеджера.


Досягнення мети обумовило необхідність вирішення таких завдань:


- уточнити понятійно-термінологічний апарат;


- проаналізувати психологічні особливості HR-менеджера ПП “Грандем”


шляхом формування його професіограми;


- дослідити типологію управління HR-менеджера ПП “Грандем”;


- оцінити поточний стан соціально-психологічного клімату колективу ПП


“Грандем”.
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- розробити напрями вдосконалення психологічної компоненти


особливостей моделі управління менеджера ПП “Грандем”.


Об'єктом дослідження є психологічні особливості управлінської


діяльності сучасного менеджера.


Предметом дослідження є тeорeтичні та прикладні аспeкти


психологічних особливостей управлінської діяльності сучасного менеджера.


Методи дослідження. У процесі виконання роботи були використані такі


теоретичні види наукового методу: порівняння, систематизація та узагальнення;


індукція, дедукція та системний підхід. Також емпіричні: вимірювання,


порівняння, інтерв’ю, анкетування, аналіз даних.


Зазначимо, застосування цих методів в умовах карантину стало


можливим за допомогою діджиталізованих технологій: онлайн тестування,


анкетування через Google-форму тощо.


Інформаційною базою даної роботи є монографії та статті вітчизняних


та зарубіжних науковців, періодична література, звітні дані підприємства.


Наукова новизна. У процесі дослідження одержано такі наукові


результати:


- уточнено сутність та зміст категорій “управління”, “менеджмент”,


“психологія управління”;


- розроблено та апробовану комплексну методику діагностики


психологічних особливостей діяльності HR-менеджера.


Практичне значення одержаних результатів. Дослідницька робота


містить результати прикладного характеру, спрямовані на оптимізацію


психологічного аспекту управлінської діяльності ПП «Грандем» (що


підтверджується довідкою про впровадження).


Структура роботи. Дослідницька робота складається зі вступу, трьох


розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків, анотації. Загальний


обсяг роботи – 30 сторінок. Робота вміщує 6 таблиць, 8 рисунків, 43 джерела


списку використаної літератури.
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РОЗДІЛ 1


ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ


УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ  МЕНЕДЖЕРА ЯК УСПІШНОГО


УПРАВЛІНЦЯ


1.1. Сутність психології управління та її місце в діяльності


менеджера


Процес управління супроводжував розвиток людства із давніх віків.


Злагоджена праця під вмілим керівництвом є основоположним фактором


прогресу. Попри те, що дана сфера діяльності є настільки вагомою для людства,


самостійна дисципліна – “управління” утворилась відносно нещодавно. Завдяки


книзі Ф. Тейлора “Менеджмент” або “Управління фабрикою” (1911) вперше


було виокремлене поняття управлінської праці та були виділені основні


принципи.


У терміну “управління” є різні дефініції, що свідчить про розрізненість


сприйняття даного явища. Цитуючи науковців можна навести наступні


трактування поняття “управління” (табл.1.1.):


Таблиця 1.1.


Варіанти трактування поняття “управління”
№ Дефініція Автор


1. “Управління – це вид діяльності, що полягає у керуванні людьми,


процесами, елементами і системами соціально-економічного та


політичного життя суспільства.”


Г. Федоренко


[1, с.11]


2. “Управління – це процес, що перетворює неорганізований натовп в


ефективну цілеспрямовану і продуктивну групу.”


П. Друкер


[2, с. 18]


3. “Управління – загальна функція складних організованих систем,


спрямована на досягнення належного стану в самій системі та в


навколишньому середовищі.”


О. Баєва


[3, с. 10]


Примітка: джерело [4, с.255].







6


Якщо управління має більш універсальний характер і його можна


застосовувати не лише до економічної сфери, то поняття “менеджмент” є більш


вузьким та зрозумілим. Як приклад, нижче наведено визначення науковців


(табл.1.2.):


Таблиця 1.2.


Варіанти трактування категорії “менеджмент”
№ Дефініція Автор


1. “Менеджмент – це система організації колективної праці, ефективного


використання ресурсів, концентрації зусиль на безперервному


підвищенні якості роботи персоналу підприємства (організації).”


В. Діденко


[5, с.9]


2. “Менеджмент – це процес планування, організування, мотивування,


контролювання та регулювання, покликаний забезпечити формування


та досягнення цілей організацій (підприємств, товариств, банків,


асоціацій та їх підрозділів.”


В. Кравченко


[6, с.7]


3. “Менеджмент – це самостійний вид професійної діяльності,


направлений на досягнення визначених цілей шляхом раціонального


використання матеріальних і трудових ресурсів з обов’язковим


застосуванням економічних методів управління.”


В. Рульєв,


C. Гуткевич


[7, с.299]


Примітка: джерело [4, с.257].


Усе це свідчить про те, що менеджмент виник завдяки професіоналізації


управління в галузі економіки. У свою чергу: “Менеджер – це професійний


управлінець, який має фахову підготовку і здійснює управління підприємством


в ринкових умовах” [5].


А. Файоль був першим, хто відзначив, що менеджмент повністю


охоплений психологією, і виділив відповідні фактори підвищення


продуктивності праці, наприклад, такі, як влада, єдність керівництва,


винагорода, підпорядкування особистих інтересів загальним, справедливість,


ініціатива, стабільність складу персоналу, корпоративний дух підприємства


[8, c.114]. Власне, завдяки йому управління стали вважати особливою


специфічною діяльністю, що сприяло розвитку психології управління.
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Психологія управління, за визначенням Л. Гілбрета [9, с.21], означає:


“вплив розуму, який спрямовує працю на досягнення поставленої цілі та


зворотній ефект цієї направленої та спрямованої роботи на розум працівника”.


Тобто психологія управління досліджує вплив на поведінку людей з метою


спрямування їх зусиль на досягнення цілей організації.


Дана галузь науки акцентує увагу на тому, що успішність управління


залежить від правильно розставлених акцентів. До прикладу: ефективність та


продуктивність праці краще, якщо сучасний менеджмент акцентує увагу на


виконавцях, модифікації середовища та методів. Відомо, що розум людини є


контролюючим фактором ефективності. Отже, знання психології є


обов’язковим для менеджера, адже ця наука вивчає людський розум, а його


діяльність безпосередньо впливає на якість роботи [9, c.28].


Проаналізувавши підходи до визначення психології управління,


пропонуємо власний погляд на дефініцію: психологія управління – це


застосування інструментів поведінкової психології для регулювання відносин


підлеглих та керівників з метою підвищення ефективності та продуктивності


праці на підприємстві, при якісному виконанні посадових обов’язків.


Тільки менеджер, котрий розуміє поведінку персоналу, яким він керує,


може ефективно виконувати власні функції з користю для організації та


працівників.


Знання управлінської психології дозволяють менеджеру успішно


справитися з такими завданнями:


1) визначення та задоволення психологічних потреб персоналу з метою


отримання максимальної продуктивності праці персоналу;


2) управління проблемною поведінкою та допомога у вирішенні


конфліктів;


3) допомога працівникам впоратися зі стресом та психологічними


проблемами в наслідок негативних робочих факторів;


4) створення умов для задоволення роботою;


5) саморегуляція власного психофізичного стану.
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1.2. Методичні підходи до оцінювання психологічних компетенцій та


діяльності сучасного менеджера


Як показав аналіз методичних підходів до оцінки професії та змісту її


діяльності, він першочергово полягає в складенні професіограми та


подальшому діагностуванню відповідності компетенцій до її вимог. На нашу


думку, дала влучне визначення А. Макарова: “Професіограма – це науково


обґрунтовані норми і вимоги професії до видів професійної діяльності та


якостей особистості фахівця, які дозволяють йому ефективно виконувати


вимоги професії, отримувати необхідний для суспільства продукт і водночас


створюють умови для розвитку особистості самого працівника” [11].


Професіограма складається із чотирьох частин зображених на


рисунку 1.1.:


Рис.1.1. Складові професіограми


Примітка: розроблено автором.


Завдання першої частини полягає в максимальному розкритті інформації


про зміст професійної праці, а також вимог, які вона ставить перед людиною.


Наступною частиною, як зазначено у вказаному плані, розглядається


психограма [12]. Її опорою є розкриті професійні компетенції з попередньої


частини. Адже кожен аспект професійної діяльності – це зовнішній прояв


наших внутрішніх характеристик.


Професіограма


1. Соціальна і
професіографічна
характеристика


професії


2. Психограма 3. Діагностика 4. Заключення
професіограми
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Друга частина, а саме, психограма, складається із наступних складових,


поданих на рисунку 1.2.:


Рис. 1.2. Послідовність опису складових психограми


Примітка: розроблено автором.


Опрацювавши теоретичні джерела, створений цілісний образ професії


можна перейти до етапу діагностики. У цього етапу немає визначених пунктів,


адже його суть полягає у підборі методів, визначенні норм згідно з попередніми


частинами плану, та відповідно, отриманню результатів респондента.


Логічним підведенням підсумків є остання частина, яка має назву


“Заключення професіограми”. Вона містить висновки психограми з


використанням декодування та тлумачення показників, відображених у таблиці.


Для успішного управління організацією застосовуються три основних


типи методів (рис. 1.3.):


Рис. 1.3. Методи управління організацією


Примітка: розроблено автором.


Професійно важливі психологічні
компетенції


2. Особистісні якості


3. Якості, які перешкоджають
професійній діяльності та
професійні деструкції


економічні адміністра-
тивні


соціально-
психологічні
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Перші два методи застосовуються абсолютно у всіх типах організацій, а


останнім деякі нехтують, через власну недалекоглядність. Проте, тенденції


сьогодення [13] вказують на необхідність використання соціально-


психологічних методів задля зростання ефективності підприємства. Це


обумовлюється тим, що кожний член персоналу – це невід’ємна складова


цілісного механізму і тільки позитивне функціонування кожної ланки може


бути запорукою злагодженої праці. У цьому контексті важливою є соціальна-


психологічна модель управління, що застосовується.


Соціально-психологічну модель управління можна умовно поділити на


дві рівні частини: перша – це соціальна (об’єктом впливу у даному контексті


являється соціальна група як єдине ціле) та друга – це психологічна (у даній


частині об’єктом впливу виступає окрема особистість, котра є втіленням


індивідуального набору психологічних характеристик: характеру,


темпераменту, здібностей, поточного емоційного стану тощо).


Психологічні методи управління – це сукупність способів здійснення


безпосереднього, або опосередкованого впливу на працівника, як особистість, з


метою оптимізації його праці в результаті поліпшення самовідчуття впродовж


здійснення трудової діяльності. Їх можна поділити за характером впливу на


“прямі” та “непрямі” (додаток А). До першої належать елементи, котрі


виникають у результаті безпосередньої взаємодії між менеджером та підлеглим,


а до другої ті, котрі криються в контексті, але також здійснюють вплив.


Психологічні методи управління мають містити елемент дослідження.


Для цього можна використовувати ряд інструментів [15]:


- інтерв’ю, опитування, анкетування, тестування, різноманітні “ділові


ігри”;


- спостереження за трудовою діяльністю та поведінкою працівника з


подальшим аналізом, при можливому залученні стороннього спеціаліста;


- збір, вивчення та аналіз результатів трудової діяльності працівника.
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РОЗДІЛ 2


КОМПЛЕКСНА ДІАГНОСТИКА ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ


ДІЯЛЬНОСТІ HR-MЕНЕДЖЕРА ПП “ГРАНДЕМ”


2.1. Аналіз психологічних особливостей HR-менеджера ПП “Грандем”


та формування його професіограми


Для апробації комплексного підходу до дослідження психологічних


особливостей HR-менеджера ми обрали підприємство, яке має досвід


управління персоналом не менше 10 років та становище, якого є характерним


для підприємств України, а отже запропонована методика діагностики може


бути застосована і на інших підприємствах з урахуванням особливостей


діяльност.


Приватне підприємство “Грандем” було засноване та зареєстроване


8 ютого 2006 року, відповідно до чинного законодавства і діє на основі


статуту.


Місцезнаходження фізичної особи: 5800, Чернівецька область,


м. Чернівці, вул. Руська, буд. 255 “А”, кв. 112.


Підприємство створене для здійснення виробничої діяльності,


виготовлення макаронних та кондитерських виробів, з метою отримання


прибутку. Характеристика підприємства за класифікаційними ознаками подана


у вигляді таблиці (додаток Б).


ПП “Грандем”, пропрацювавши на ринку вже 12 років, налічує


асортимент продукції представлений в таблиці ( додаток В).


Для того, щоб визначити відповідність психологічних компетенцій


менеджера по персоналу до психологічних компетенцій за психографічними


вимогами даної професії, необхідно розробити власну професіограму та


провести діагностику.
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Користуючись методикою, наведеною у підрозділі 1.2., ми склали власну


професіограму HR-менеджера.


Соціальна та професіографічна характеристика HR-менеджера.


1. Назва професії за класифікатором: менеджер (управитель) з персоналу


КОД КП 1477.1 [16].


2. Таксонометричні відомості: тип – “Людина-людина”, клас –


гностичний [17], група підвищеної моральної відповідальності за А. Климовим.


За Д. Голандом можна віднести одразу до двох типів: заповзятий та соціальний.


3. Престиж, імідж, статус професії. Престиж даної професії залежить від


місця працевлаштування. Чим вище статус та краще імідж компанії


роботодавця, тим престижнішою вважається дана посада. Проте це досить


сучасна професія, яка користується популярністю, як серед молоді, так і серед


кваліфікованих спеціалістів зі стажем.


4. Посадовий оклад і його оцінка: заробітна плата HR-менеджера є


середньою з тенденцією зростання до вище середньої по регіону [18].


5. Коротка характеристика основних кваліфікаційних і посадових


обов’язків:


- ведення кадрового діловодства;


- кадрове планування, моніторинг ринку праці, підтримування ділових


зв’язків із службами зайнятості та рекрутинговими агенціями та набір


персоналу;


- організація та контроль підготовки, перепідготовки  та підвищення


кваліфікації персоналу;


- контроль праці;


- розробка та поширення корпоративної культури;


- організація та оцінка праці підлеглих;


- регуляція сприятливого психологічного клімату в колективі.


6. Необхідна освіта. Обов’язковою є наявність вищої освіти,


рекомендовано, щоб вона була здобута саме за спеціалізацією “Управління


персоналом”, “HR-інжиніринг”, або ж “Менеджмент”. Проте, розглядаються
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також варіанти здобутої економічної, юридичної, психологічної та навіть


педагогічної освіти. Основна вимога, щоб вона була системною та практично-


орієнтованою.


7. Діапазон кваліфікації, а також перспективи кар’єри.


Кваліфікаційні вимоги, як правило, містять:


- відповідний рівень професійної освіти;


- стаж роботи по спеціальності, або на посадах які мають безпосереднє


відношення до спеціальності, або тієї сфери, на якій спеціалізується


підприємство;


- володіння професійними знаннями та навичками.


Кар’єрне зростання полягає в отриманні посади директора по персоналу,


керівника різних напрямів діяльності управління персоналом.


8. Особливості спілкування: передбачає постійне спілкування з широким


колом осіб.


9. Коротка характеристика вимог професії до безпомилковості та


надійності. У даній професії безпомилковість мається на увазі дбайливе


ставлення до особистості працівника, розпізнання його здібностей та розвиток


синергії колективу.


Другий крок передбачає складення психограми.


1. Професійно важливі компетенції:


- лідерство та яскраво проявлені організаторські здібності;


- комплекс якостей необхідний для прийняття управлінських рішень:


почуття відповідальності, оперативність прийняття рішень, здатність до


систематизації чужого досвіду, гнучкість розуму та оперативність пам’яті;


- комунікативні здібності;


- високий рівень емоційного інтелекту;


- добре розвинені інтелектуальні здібності;


- здатність до саморегуляції;


- прояв ділових якостей, які включають навички планування, постановку


цілей, спостережливість і вміння використовувати ситуацію, яка склалась.
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2. Особистісні якості поділяються на ті, котрі позитивно впливають на


виконання професійних обов’язків, а також ті, котрі мають деструктивний


вплив (табл.2.1.).


Таблиця 2.1.


Позитивні та негативні особистісні якості
Позитивні особистісні якості Професійні деструкції


впевненість в собі емоційна лабільність


стійка самооцінка нестійка самооцінка


ініціативність невміння делегувати


вимогливість відсутність відчуття відповідальності


хороша інтуїція консервативність


рішучість домінантність


Примітка: розроблено автором.


3. Комплексна діагностика рівня компетенцій респондента включає


систему методів аналізу: “Тест Голланда по визначенню типу особистості” [19],


“Тест Д.Гоулмана на емоційний інтелект” [20], “Тест Айзентка на темперамет”


[21], “Методика КОС” [22]. Завдяки результатам діагностики, ми зможемо


провести порівняльний аналіз їх  відповідності рекомендованим нормам та


сформувати напрями вдосконалення.


Керуючись результатом аналізу наукової літератури за тематикою


дослідження, ми можемо сформувати таблицю 2.2., з основними професійними


та особистісними якостями HR-менеджера, методами, рекомендованими


значеннями.


За типом професійної спрямованості респондент набрав найбільшу


кількість балів за Заповзятливим типом, який є одним із рекомендованих


значень для професії менеджера. Вектор діяльності даного типу спрямований


на вирішення завдань без очевидного рішення, комунікацію з різними типами


особистостей, аналіз їх мотивів та екологічне управління їх психологічними


особливостями.
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Таблиця 2.2.


Діагностика особистісних та професійних якостей


HR-менеджера ПП “Грандем”
Необхідні професійні та


особистісні якості
Найменування
методики


Рекомендовані
показники


Показники
респондента


Тип професійної
спрямованості


Тест Д. Голланда [19] Соціальний,
Заповзятий .


Заповзятий .


Рівень емоційного
інтелекту


Тест Д. Гоулмана [20] Високий, від 165 Середній рівень:
145


Особистісна
спрямованість Тест Айзенка [21] Екстраверсія Екстраверсія


Комунікативні та
організаторські
здібності


КОС [22] Високий показник
Середній
показник


Примітка: розроблено автором.


Коефіцієнт рівня емоційного інтелекту нижчий, ніж рекомендований,


проте на нормальному рівні, який відповідає середньостатистичному


показнику.


Особистісна спрямованість відповідає екстраверсії, що є тотожним до


рекомендованого значення. Це безумовно позитивний фактор, який сприяє


ефективній реалізації професійних обов’язків.


Комунікативні та організаторські здібності нижчі рекомендованого, адже


відповідають середньому показнику.


4. Останнім кроком є заключення професіограми.


Завдяки тесту Д. Гоулмана, було виявлено, що обрана респондентом


професія, резонує з психологічними особливостями, природними здібностями


та внутрішніми мотивами. Також підтвердженням розвинутого


самоусвідомлення є виявлена екстраверсивна особистісна спрямованість, яка


відповідає типу діяльності менеджера.


У результаті порівняльного аналізу були виявлені деякі відхилення від


рекомендованого рівня, проте, в допустимій кількості. Вдосконалення


організаторських здібностей та підвищення емоційного інтелекту – це ті


показники, які варто покращити для зростання професійної ефективності.
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Резюмуючи, можна сформувати судження про те, що респондент


відповідає загальним вимогам та критеріям, але водночас, має достатньо


простору для професійного росту.


2.2. Дослідження типології управління та оцінка його впливу на


соціально-психологічний клімат колективу підприємства


Щоб виявити та проаналізувати психологічні особливості управлінської


діяльності сучасного менеджера, на прикладі HR-менеджера ПП “Грандем”,


необхідно сформувати комплексне бачення та розуміння даного процесу. Саме


тому ми обрали дві взаємодоповнюючі форми дослідження: “Тест PAEI на


визначення стилю менеджменту” та інтерв’ю.


“Тест PAEI на визначення стилю менеджменту” ґрунтується на теорії


І. Адізеса про існування чотирьох основних функцій менеджера – “PAEI”. Ці


функції мають такі значення [23].


1) Producing (P) – виробництво результатів;


2) Administrating (А) – адміністрування;


3) Entrepreneuring (Е) – підприємництво;


4) Integrating (І) – інтеграція.


Наявність збалансованої кількості цих чотирьох функцій в одному


менеджері визначається кодом – “PAEI” [24] і він вважається еталоном


менеджера. Модель такого спеціаліста ідеалізована, у кожного менеджера є як


свої сильні, так і слабкі сторони. Ведуча функція, котру має виконувати


успішний HR-менеджер – це (І) інтеграція.


Тож, щоб визначити стиль управління HR-менеджера ПП “Грандем” їй


був запропонований “Тест PAEI, який складався з п’яти блоків [25].


На рисунку 2.1. продемонстрована діаграма, яка відображає кількість


набраних балів, за різними стилями менеджменту, у відсотках. Згідно з


отриманим результатом можна сформувати код стилю менеджменту, який має


вигляд: “paeI” та його назву – Інтегратор. Ця функція полягає в об’єднанні,
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налагоджені взаємодії колективу, завдяки чому його члени працюватимуть, як


одна команда.


Рис. 2.1. Результати опитування HR-менеджера ПП “Грандем”


по методиці І. Адізеса


Примітка: розроблено автором.


Інтегратор – це менеджер, який є еталоном справжнього лідера. Функція


інтеграції полягає в тому, щоб навіть за непередбачуваних обставин, коли


менеджера не буде поряд, колектив перетворився в один злагоджений механізм,


який успішно пройде випробування. Такий вихід із ситуації можливий лише


для колективу зі злагодженою комунікацією між працівниками з правильно


розставленими ролями, які володіють знаннями, переданими їм менеджером-


інтегратором.


Наступним кроком в нашому дослідженні було інтерв’ю. Найбільш чітко


сформували уявлення про стиль управління персоналом, в умовах виробництва,


відповіді на такі запитання:


1. Які психологічні методи Ви використовуєте в процесі управління


персоналом, чи займаєтесь моніторингом соціально-психологічного клімату в


колективі?


HR-менеджер описала більшість, розглянутих нами, прямих та непрямих


психологічних методів. До характеру кожного працівника вона застосовує


особливий підхід, який базується на індивідуальних психологічних


характеристиках, потребах та станах. Метод моніторингу інтуїтивний, а саме:
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спостереження за станом працівників і індивідуальна, або групова розмова у


разі поміченого відхилення від поведінкової норми. Такий стан речей


притаманний вітчизняним підприємствам, через скептичне ставлення до


анкетувань, тестових методик та “ділових ігр” в умовах виробництва.


2. Розкажіть, будь ласка, чи є у Вас сформована корпоративна культура?


Якщо  так, то розкажіть детальніше про її особливості.


Була виявлена відсутність корпоративної культури, через викривлене


розуміння цього терміну. Вона сприймається та проявляється лише у вигляді


щорічних “новорічних корпоративів”. Така позиція HR-менеджера ґрунтується


на психології робітничого класу, який живе простими істинами. За її словами


такі люди чітко розділяють роботу та вільний час. Тому те, що керівництво, з


свого боку, надає об’єктивно хороші умови праці за достойну платню,


вважається основною мотивацією для роботи.


3. Як Ви ставитеся до тенденції гуманізації праці? Якщо Ви згідні з


принципами даної течії, який прояв вони знаходять на виробництві?


Ця відповідь розкрила сильні сторони, представленого в даній роботі,


підприємства. Попри те, що це виробниче приміщення, стіни пофарбовані в


приємний світлий колір. Кожна із працівниць має власну шафку для особистих


речей. У вільному доступі кімната зі столом, холодильником та


мікрохвильовою піччю, душ із гарячою водою та облаштована зона для курців.


Через шум обладнання використання фонової легкої музики неможливе, проте


дозволяється вмикати улюблені музичні композиції досить гучно, що, в свою


чергу, позитивно впливає на розбавлення монотонності праці.


Застосувавши методичні підходи до дослідження методик соціально-


психологічного клімату колективу ПП “Грандем”, його рівня єдності та


вмотивованості персонал, нам вдалося визначити ефективність психологічних


методів управління та мотивації, напрямів їх застосування та психологічний


аспект моделі управління в цілому.


Для досягнення цієї цілі було обрано:


1) методику оцінки психологічної атмосфери в колективі А. Фідлера [27];
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2) методику визначення індексу групової єдності Сішора [28];


3) тест на рівень задоволення працею за теорією Герцберга [29].


Такий системний підхід до аналізу дав змогу сформувати більш


об’єктивне, комплексне бачення ситуації.


Процес проходження опитування по методиці А. Фідлера. полягав у


заповненні запропонованого онлайн-бланку (Google-форма), де були


представлені протилежні за змістом пари слів, за допомогою яких можна


описати робочу атмосферу. Чим ближче до правового, чи лівого слова в кожній


парі респондент розташовував свій вибір, тим більш виражене це явище у


колективі, на їхню думку. А саме: крайня ліва точка – це 1 бал, вона означала


прояв позитивного явища, а крайня права точка – це 8 балів, вона позначала


прояв негативного.


Тест містив 10 пунктів за 8-бальною шкалою. Кінцевий показник для


респондента коливається від 10 балів, що є найкращим результатом, до 80, який


вважається найбільш негативним.


Результати опитування, респондентами якого виступили працівники


ПП “Грандем”, висвітлюються на рисунку 2.2. До кожної пари протилежних


значень присвоєний порядковий номер відповідно до бланку (додаток Г).


Рис. 2.2. Результати опитування по методиці А. Фідлера, проведеного для


персоналу ПП “Грандем”


Примітка: розроблено автором.
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Найнижчий середній бал, який в контексті нашої методики є


відображенням позитивного прояву, отримали пункт №2, із середнім балом –


3,6, та пункт №4, із середнім балом – 3,7. Їх протилежними парами слів були:


“згода – незгода” та “продуктивність – непродуктивність”. Завдяки цьому ми


можемо зробити висновки про те, що найкраще склалися обставини по


відношенню до понять згоди та продуктивності. Проте, не можна сказати, що


вони проявлені на хорошому рівні, так як середній бал незначно вище


середнього, а не високий.


Найвищий середній бал отримали також два пункти – №3, із середнім


балом – 4,9, та №9, – із середнім балом 4,7. Їх парами протилежних слів були:


“задоволення – незадоволення”, “цікавість – нудьга”. Це означає, що персонал


має невдоволення певними факторами. Вони можуть стосуватися процесу


праці, міжособистісних відносин, або ж стосунків з керівництвом. Також,


проблемним фактором варто назвати нудьгу, яка є відображенням монотонності


праці. Цей показник був передбачуваним, адже цього досить важко уникнути


при роботі з обладнанням на виробництві. Значення решти критеріїв


коливається від 3,9 балів до 4,3.


Загальний середній бал по всіх критеріях – 4,1. Враховуючи, що найбільш


сприятлива психологічна атмосфера має середній бал – 1, а найгірша – 8, ми


дійшли до висновку про проблемний стан ситуації. Середнє значення перейшло


межу середини, а це свідчить про початкову стадію розвитку не сприятливого


психологічного клімату в робочому колективі ПП “Грандем”. Такий стан речей


передбачає подальше застосування мір для його покращення.


Наступною ми розглянемо, застосовану нами, методику визначення


індексу групової єдності Сішора. Для респондентів, завдання полягало в тому,


щоб вибрати варіант відповіді, який найближчий для них за змістом. Даний


тест складався всього з п’яти питань, які характеризують самосприйняття


респондента в колективі (додаток Д).


Проаналізувавши отримані дані ми розрахували індекс Сішора, який


становить – 14.7. Найвище можливе значення індексу – 19. Це свідчить про
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згуртованість колективу.


Останнім методом дослідження нами був застосований тест за теорією


Герцберга. Двофакторна теорія Ф. Герцберга полягає в поділі мотивів кожного


працівника на дві категорії [30]:


-гігієнічні – включають зовнішні чинники, які стосуються контексту


роботи;


-мотивуючі – безпосередньо стосуються характеру роботи.


Тестова методика складається з восьми тверджень, чотири з яких


належали до гігієнічних факторів, а решта чотири до мотивуючих (додаток Е).


У кожному із пунктів пропонувалось визначити важливість наявності фактору


від 1 до 5. По проходженню тесту, респондентами, ми отримали результати,


відображені на рисунку 2.3.


Рис. 2.3. Результати опитування за методикою Ф. Герцберга,


проведеного для персоналу ПП “Грандем”


Примітка: розроблено автором.
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РОЗДІЛ 3


НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНОЇ


КОМПОНЕНТИ ОСОБЛИВОСТЕЙ МОДЕЛІ УПРАВЛІННЯ


МЕНЕДЖЕРА ПП “ГРАНДЕМ”


Зібраний та проаналізований фактичний матеріал, в розділі 2, свідчить


про наявність слабких місць у психологічному аспекті управління, а отже


вказує на існування сучасних шляхів його вдосконалення. Для їх розробки ми


здійснили аналіз наукової̈ літератури та передової практики діяльності


менеджера в контексті обраного аспекту. Згідно з чим було виявлено стрімку


тенденцію переходу від класичної моделі управління до лідерської. Погляди


науковців не мають остаточної єдності, через що існує розрізненість в теоріях


та підходах, які стали підґрунтям для розробки авторської лідерської моделі


спрямованої на психологічний аспект управління ПП “Грандем”.


В 2 розділі ми виявили, що стиль управління HR-менеджера


досліджуваного підприємства – Інтеграційний, який тісно переплітається з


лідерським. Проте, варто зауважити, що “Тест PAEI на визначення стилю


менеджменту” розкриває самосприйняття респондента, а, обрані нами,


методики дослідження колективу та інтерв’ю відтворюють протилежні реалії.


Це означає, що у респондента є потенціал до застосування лідерської моделі


управління, але його потрібно розкрити та вдосконалити за декількома


напрямами, відповідно до сучасних тенденцій.


Слово лідер “(leader) походить від англійського lead – вести. Лідер – це


той, хто веде за собою, йде попереду” [31]. Лідерство вважається найдієвішим


механізмом інтеграції діяльності колективу для досягнення цілей підприємства


і є новітнім підходом до управління людськими ресурсами. Класичний


менеджмент побудований на культурі, в якій більше всього цінується


ефективність роботи, дотримання емоційної дистанції, використання посадової


влади, концентрація уваги на досягненні цілей підприємства, збереження
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стабільності. У той час як лідерство ґрунтується на емоційній взаємодії та


взаємопідтримці, мотивації послідовників, концентрації на індивідуальному


розвитку та на майбутніх результатах діяльності [32].


Якщо розглянути поняття “лідерство” як функцію професійної


психологічної компетентності особистості, то воно є сукупністю особистих


якостей, які в свою чергу, за необхідності, піддаються корекції. Завдяки аналізу


сучасної наукової літератури та передової практики нам вдалося виділити


пріоритетні лідерські компетенції менеджера в контексті розвитку


підприємства (рис. 3.1.)


Рис. 3.1. Пріоритетні лідерські компетенції менеджера


Примітка: розроблено автором.


У центрі рисунку 3.1. зображена ключова якість, відсутність якої


унеможливлює створення цілісного портрету сучасного менеджера з усіма


ключовими компетенціями.


Особистісна цілісність – це міцний фундамент для здобуття, чи


вдосконалення лідерських компетенцій та для подальшої побудови міцних
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на цінності


здатність до
саморегуляції
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стосунків з персоналом. Усвідомлення своїх особливостей, потреб, бажань,


прагнень, страхів, безумовно, має позитивний вплив на становлення


спеціаліста. Лідер, по своїй природі, є людиною, котра вчить на своєму


прикладі та надихає, саме тому дана якість забезпечить позитивне


наслідування, яке в подальшому відобразиться на розвитку підприємства.


У реаліях сучасності, бути компетентним лише у вузькій сфері


професійної діяльності – не достатньо для управлінця. Сучасний менеджер,


який займає позицію лідера, повинен постійно розвиватися не лише у


професійному плані.


Інтелектуальна багатоплановість передбачає широке коло інтересів.


Звісно, воно має включати щире захоплення власною діяльністю і систематичне


поглиблення знань, опанування інноваційних технік та технологій. Проте в


даний період часу цінується комплексність, вміння запозичувати підходи,


поєднувати їх та імплементувати в управлінську діяльність. Застосування


синтезу знань з різних сфер – це новітній метод, з допомогою якого рівень


компанії може значно зрости у своїй ефективності.


Ключовою компетенцією менеджера, яка має нерозривний зв’язок з


особистісною цілісністю – є високий рівень емоційного інтелекту. Вперше цей


термін вжили Д. Маєр та П. Саловей в своїй однойменній статті [34].


Емоційний інтелект – це комплекс навичок, завдяки котрим людина здатна до


усвідомлення, вираження, ефективного використання та регулювання власних


емоцій, а також до адекватної оцінки чужого емоційного стану та використання


засобів впливу на нього.


У тематичній літературі зустрічається виділення чотирьох компонентів


емоційного інтелекту: самоусвідомлення, самоконтроль, соціальна чуйність та


управління відносинами. Завдяки цьому можна дійти до висновку, що


направленість вдосконалення в даному напрямі розділяється на два блоки:


індивідуальний, який включає в себе самоусвідомлення та самоконтроль і


соціальний, що включає соціальну чуйність та управління відносинами.
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У сфері відповідальності менеджера лежить непроста задача, адже йому


потрібно не лише бути завжди зібраним, але й вміти ефективно


використовувати емоції персоналу для прогресивного розвитку підприємства.


Емоції персоналу однієї компанії можуть “породжувати емоційну зараженість:


схильність до ненавмисного та автоматичного “вловлювання” емоцій інших


людей за допомогою їх міміки, вокалізації, пози чи руху тіла” [35]. Цей


феномен має назву – “емоційне зараження”.


Наступною, визначеною нами шляхом аналізу, компетенцією – є


здатність до саморегуляції. Л. Колісниченко “визначає особистісну


саморегуляцію як: “складне системне явище, котре включає змістовий,


процесуальний компоненти та самооцінку особистості” [36]. Модель


ефективної саморегуляції можна розбити на блоки відображені в таблиці 3.1.


Таблиця 3.1.


Блоки моделі саморегуляції
№ блоку Опис


1 Уміння сконцентруватися на собі, своїх емоціях та переживаннях,
усвідомленні своїх особливостей та істинних потреб.


2 Створення позитивного самосприйняття, формування адекватного
оцінювання свого потенціалу, можливостей та вразливих місць,
культивування впевненості в собі.


3 Цілепокладання, самомотивація, спрямованість та справу та результат,
ініціатива в питаннях де потрібно взяти на себе відповідальність.


4 Завершення трансформації та закріплення позитивних змін.


Примітка: розроблено автором


Згідно з підрозділом 2.1. одним із основних обов’язків HR-менеджера є


створення та поширення корпоративної культури. Саме тому настільки важлива


наявність безкомпромісної орієнтованості на цінності [37]. Адже першою


вагомою умовою для забезпечення роботи корпоративної культури є щира віра


в її принципи. Як вказувалося раніше, менеджер, що виконує роль лідера,


завжди має послідовників, саме тому йому необхідно транслювати місію


компанії для її поширення.
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Відповідно до нашого дослідження управлінської діяльності та соціально-


психологічного клімату ПП “Грандем” в питанні 2.1 та аналізу психологічних


компетенцій лідера, нами сформовані напрями, що потребують вдосконалення


(рис. 3.2.):


Рис. 3.2. Напрями вдосконалення психологічного аспекту управлінської


діяльності


Примітка: розроблено автором.


Усі три напрями тісно пов’язані між собою, вони і формують весь


психологічний аспект управлінської діяльності. Першою ми розглянемо


необхідність впровадження корпоративної культури. “Корпорати́вна культу́ра


(англ. corporate culture) – це система цінностей та переконань, які розділяє


кожен працівник фірми та передбачає його поведінку, обумовлює характер


життєдіяльності організації” [38].


Формування сильної корпоративної культури починається з підбору


персоналу. Адже так можна одразу обрати працівників, які розділятимуть


цінності, цілі, місію підприємства. Також необхідним є розробка програм


орієнтації, навчання та управління ефективністю персоналу, які висвітлюють та


наголошують на  основних цінностях організації, і як результат гарантують


відповідність винагород та визнання до слідування прийнятим цінностям.


Варто зазначити, що корпоративна культура не є фіксованою [39], вона


має постійно вдосконалюватися відповідно до зовнішніх та внутрішніх змін. Як


на початковій стадії, так і після її імплементації необхідно займатися


Корпоративна
культура


Соціально-
психологічний
клімат


Мотивація
персоналу
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моніторингом, аналізом, оцінкою. Складовими об’єкта діагностики та


подальшого аналізу корпоративної культури є (табл. 3.2.):


Таблиця 3.2.


Складові об’єкта аналізу корпоративної культури
Складова Характеристика


Стиль роботи Аналіз відношення персоналу до виконання задач, взаємодія
керівництва з підлеглими, спрямованість трудової діяльності.


Демографічна ситуація
в компанії


Співставлення цінностей поколінь, представники яких формують
колектив, дослідження розрізненості.


Тенденції сфери
діяльності


Опрацювання різноманітних зовнішніх факторів, до прикладу,
тісний ринок роботи в галузі, дефіцит фахівців, юридичні фактори,
зміна норм на робочому місці.


Нові технології
Оцінка впроваджених інновацій у зв’язку з розширенням, виходом
на новий рівень, або ж з метою покращення якості, чи
відповідності новим стандартам.


Рівень залучення
співробітників


Аналіз часу, проведеного працівником, на робочому місці, як
використовує вільний час, як відбувається взаємодія з колегами.


Місія та основні
цінності


Основні положення котрі потрібно розробити та актуалізувати,
адже вони є основою для реалізації корпоративної політики.


Примітка: розроблено автором на основі джерела [40].


Відповідно сформована та поширена корпоративна культура має


потужний позитивний вплив на соціально-психологічний клімат. Саме тому


одним із основних завдань HR-менеджера є її розробка та подальша


актуалізація на всіх ієрархічних рівнях.


Більшість науковців прийшли до твердження, що соціально-


психологічний клімат утворюється завдяки сукупності психологічних факторів,


які безпосередньо чи опосередковано, впливають на якісний бік стосунків у


певному колективі.


Першим етапом покращення соціально-психологічного клімату в


колективі є налагодження вертикальної та горизонтальної комунікації.


Необхідне об’єднання колективу для виконання спільної місії, про це також


йшлося коли ми розглядали необхідність імплементації корпоративної


культури. Можливість відкрито виражати власну позицію у присутності


менеджера – сприятиме зменшенню кількості конфліктів у колективі та спаду


психологічної напруги, яка була виявлена в ході дослідження у  розділі 2.
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Важливим напрямком для вдосконалення була виявлена монотонність


праці, адже показник “цікавість-нудьга” був значно нижче норми. Звісно, в


контексті виробництва практично неможливо уникнути даного явища. Проте


існують шляхи поліпшення ситуації, які позитивно сприяють як на


психологічний стан працівників, так і на продуктивність праці.


Пропонуємо застосовувати такі заходи щодо запобіганню монотонності:


1. Розробка раціональних ланцюгів трудових процесів та операцій


ґрунтуючись на оптимальному поділі праці.


2. Забезпечення енергетичного рівня операції, який відповідає стимуляції


функціональної активності організму.


3. Підвищення змістовності праці шляхом укрупнення трудових операцій.


4. Введення чергування монотонної праці з більш складними та легким


рівнем навантаження.


5. Урізноманітнення операцій та трудових процесів шляхом суміщення


трудових функцій і професій.


Звісно, на соціально-психологічний клімат впливає і рівень


вмотивованості кожного працівника. Результати здійсненого дослідження


мотивації, у розділі 2, підштовхнули нас до виокремлення даної проблеми в


окремий напрям для оптимізації. Адже ми пропонуємо новий індивідуальний


підхід до мотивації персоналу на основі двофакторної теорії Ф. Герцберга.


Завдяки результатам тесту ми визначили, які фактори найбільше


мотивують кожного окремого працівника. Кожен із елементів гігієнічних та


мотивуючих факторів має пряму вказівку на необхідну винагороду. Завдяки


таблиці (додаток Ж) можна легко визначити відповідність типу фактора та


варіанти винагороди. Такий підхід значно полегшує процес розробки системи


мотивації. Також невід’ємною перевагою є і можливість використання даного


методу з метою моніторингу. Адже тест нескладний та невеликий за об’ємом,


його питання можна коригувати зі збереженням змісту, а ключ максимально


зручний та легкий для декодування отриманої інформації.
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ВИСНОВКИ


У дипломній роботі на основі проведеного дослідження виконано


теоретичне обґрунтування та запропоновано вирішення актуального завдання


щодо напрямів удосконалення психологічної компоненти особливостей моделі


управління сучасного менеджера. Узагальнення наукових і прикладних


результатів дозволило сформулювати такі висновки:


1. Відповідно до існуючих розробок у сфері управління персоналом


набуло подальшого розвитку визначення поняття "психологія управління"


шляхом дослідження дефеніцій "управління" та "менеджмент". Психологію


управління пропонується визначати як: застосування інструментів поведінкової


психології для регулювання відносин підлеглих і керівників з метою


підвищення ефективності та продуктивності праці на підприємстві, при


якісному виконанні посадових обов’язків.


2. Виявлено, що завдяки дослідженням психологічного аспекту


управління перед нами відкрилося чимало можливостей, які дозволяють


менеджеру успішно вирішити ряд актуальних професійних завдань.


3. Систематизовано методику оцінки психологічних компетенцій та


діяльності сучасного менеджера. Методика оцінки психологічних компетенцій


заключається в складенні професіограми та їх комплексній діагностиці в розділі


“Психограма”. Методика оцінки психологічного аспекту професійної діяльності


визначає відповідність використання “прямих” та “непрямих” психологічних


методів управління.


4. Досліджено психологічну компетентність HR-менеджера


ПП “Грандем” шляхом використання системного підходу до застосування


методик: “тест Д. Голланда”, “тест Д. Гоулмана”, “тест Айзенка”, “тестова


методика КОС”. Згідно аналізу отриманих результатів була виявлена їх
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відповідність до рекомендованих показників, котрі забезпечують успішну


реалізацію професійної управлінської діяльності респондента.


5. Визначено стиль управління менеджера та його вплив на соціально-


психологічний клімат досліджуваного підприємства. Попри те, що виявлений


стиль менеджменту – Інтеграційний, який характеризується як ідеальна


взаємодія з колективом. Нами виявлено хиткий стан соціально-психологічного


клімату.


6. Синтезовано пріоритетні лідерські компетенції менеджера, які


сприяють оптимізації психологічного аспекту управлінської діяльності.


Компетенціями, необхідними для імплементації в професійну діяльність, є:


високий емоційний інтелект, здатність до саморегуляції, інтелектуальна


багатоплановість і безкомпромісна зорієнтованість на цінності.


7. Визначено 6 основних компонент, аналіз яких, допоможе запровадити


стійку та корпоративну культуру на ПП “Грандем”: стиль роботи, демографічна


ситуація на підприємстві, галузеві тенденції, рівні залучення співробітників та


місія разом з основними цінностями.


8. Удосконалено систему мотивації шляхом індивідуального підбору


способів винагороди кожного працівника. Процес даного підбору складається із


двох частин. Перша передбачає визначення істинних мотивів працівників


завдяки застосування авторської тестової методики. Друга являє собою обробку


результатів та застосування рекомендацій відповідно до таблиці основаній на


двофакторній теорії Ф. Герцберга
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Додаток А


Характеристика психологічних методів управлінської діяльності
Група Складові Характеристика


1 2 3


П
ря
мі


Переконання це вміння без примусу схилити об’єкт змінити думку на
користь суб’єкта.


Навіювання це своєрідний вплив на свідомість об’єкта з метою заміщення
його думок, позицій, принципів на ті, котрі вигідні суб’єкту.


Наслідування послідовний повтор рис, дій, манер, зразків поведінки,
емоційних експресій, елементів іміджу суб’єкта, який виступає
в ролі того, хто надихає та на кого хочеться рівнятись.


Залучення це ефективний інструмент мотивації, який діє як на окрему
особистість, так і на згуртованість трудових колективів.
Прагнення до співучасті у групових процесах є частиною
наших соціальних особливостей.


Спонукання штучне створення мотиву для здійснення певної діяльності.


Примус базується на страху людини перед неможливістю задоволення
потреби.


Н
еп
ря
мі


Умови праці а саме їх хороший рівень є невід’ємною складовою системи
психологічного впливу. Вони мають поєднувати


Рівень
соціальної
захищеності


що включає вчасну оплату праці, охорону здоров’я, соціальні
виплати, ймовірність збереження робочого місця,
безпроблемне оформлення відпусток без відтермінувань;


Індивідуальні
соціально-
психологічні
фактори


формуються завдяки підтримці неформальних лідерів групи
котрі на рівні “працівник-працівник” можуть впроваджувати
нові ідеї, підсилювати позитивний настрій працівників,
поширювати та популяризувати цінності та правила
корпоративної культури організації.


Примітка: джерело [24].
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Додаток Б


Класифікаційні ознаки: Вид підприємства:


1 2


Мета і характер діяльності Комерційне


Форма власності Приватне


Національна належність капіталу Національне


Правовий статус і форма


господарювання


Одноосібне


Галузево-функціональний вид


діяльності


Харчове


Технологічна (територіальна)


цілісність і ступінь підпорядкування


Головне


Рівень концентрації (розмір) Середнє


Характер сировини, що


споживається


Обробне


Економічне призначення готової


продукції


Що не випускає засоби виробництва


Рівень спеціалізації Спеціалізоване


Масштаб виробництва З масовим виробництвом


Рівень механізації та автоматизації Автоматизоване


Технологічна спільність З неперервним процесом


виробництва


Час роботи протягом року Цілорічне


Спосіб конкуренції Ціна та якість
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Додаток В


Асортимент продукції ПП “Грандем”


Назва продукції Вага од.прод кг К-ть в ящ. шт


1 2 3


Макаронні вироби ТМ “Sergіni”


Спагеті “Дитячі” 0,400 24


Спагеті “Бульйонні” 0,400 24


Спагеті “Делікатні” 0,400 24


Спагеті “Класичні” 0,400 24


Спагеті “Традиційні” 0,400 24


Спагеті “Супергіганти” 0,400 24


Кондитерські вироби


Соломка “Столична” Солена 0,250 24


Соломка “Столична” Солодка 0,250 24


Соломка “Столична” Солена 0,040 60


Соломка “Столична” Солодка 0,040 60
Соломка “Столична” Солена з


цибулею 0,040 60
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Додаток Г
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Додаток Д
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Додаток Е
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Додаток Ж


Приклади винагород за індивідуальними мотивами


№ Мотиви: Винагороди:
1 2 3


Мотивуючі фактори


1. Відповідальність, відчуття
потрібності.


— Більше повноважень.
— Відповідальність за певний
проєкт / відділ.
— Доступ до раніше недоступної
інформації.


2. Можливість кар’єрного
зростання.


— Рух по кар'єрних сходах.
— Розвиток професійних навичок.
— Перехід в інший відділ / філію
компанії.


3. Особистий професійний успіх. — Соціальний статус.


4. Зміст, процес роботи, який
приносить задоволення.


— Інтерес до роботи.
— Досягнення необхідного
результату.


Гігієнічні фактори


5. Фінансова винагорода.


— Гідна заробітна плата.
— Премії, бонусна система.
— «Бонуси» у вигляді подарункових
сертифікатів на певну суму (для
відвідування магазинів, спа-центрів,
ресторанів).
— Навчання співробітника за
рахунок роботодавця, відвідування
професійних конференцій і
тренінгів.


6. Соціальне визнання.


— Грамота або нагорода.
— Подяка на словах або
заохочувальне  повідомлення в
корпоративному чаті.
— Занесення подяки до особової
справи співробітника.
— Корпоративні атрибути (чашка,
футболка) із спеціальним написом
на кшталт «Кращий працівник».
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1 2 3


6. Соціальне визнання.
— Інформаційна дошка або
корпоративна газета, де відзначають
тільки кращих працівників.


7. Хороші відносини з
керівництвом.


— Можливість пообідати з вищим
керівництвом (СЕО, президентом,
ген.директором).
— Корпоративні вечірки в честь
підвищення кращого співробітника.
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АНОТАЦІЯ


Тетяни ПАЛАМАРЮК


“Психологічні особливості управлінської діяльності сучасного менеджера”


Актуальність теми За умов нових соціальних викликів та перманентного


розвитку конкурентного середовища швидкого поширення набувають новітні


інструменти управління. Зміни, що відбуваються в управлінській діяльності


сучасних підприємств, створюють можливість їх імплементації та


вдосконалення на підприємствах, що функціонують в складний час.


Метою роботи є теоретичне та прикладне дослідження психологічних


особливостей управління персоналом, сучасного менеджера.


Досягнення зазначеної мети обумовило необхідність вирішення таких


завдань:


- уточнити понятійно-термінологічний апарат;


- проаналізувати психологічні особливості HR-менеджера ПП “Грандем”


шляхом формування його професіограми;


- дослідити типологію управління даного менеджера HR-менеджера


ПП “Грандем”;


- оцінити поточний стан соціально-психологічного клімату колективу


ПП “Грандем”.


- розробити напрями вдосконалення психологічної компоненти


особливостей моделі управління менеджера ПП “Грандем”.


У процесі виконання роботи були використані такі теоретичні види


наукового методу: порівняння, систематизація та узагальнення; індукція,


дедукція та системний підхід. Також емпіричні: вимірювання, порівняння,


інтерв’ю, анкетування, аналіз даних.


У дипломній роботі нами розглянуто теоретичні основи психологічних


особливостей управлінської діяльності менеджера як успішного управлінця.


Виокремлено методичні підходи до оцінювання психологічних компетенцій та


діяльності сучасного менеджера. Проведено комплексний аналіз психологічних
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особливостей HR-менеджера, дослідження його типології та оцінку впливу на


соціально-психологічний клімат досліджуваного підприємства.


На основі комплексної діагностики психологічного аспекту управління


персоналом на ПП “Грандем”, запропоновані шляхи удосконалення напрямів


психологічної компоненти управління. А саме: створення корпоративної


культури, регулювання соціально-психологічного клімату та оптимізація


системи мотивації персоналу.


Ключові слова: психологія управління, HR-менеджер, управлінська


діяльність, соціально-психологічний клімат, професіограма.
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АНОТАЦІЯ


Наукова робота під шифром «Коучинг» присвячена висвітленню та ґрунтовному
аналізу теоретичних, методичних положень та практичному значенні ролі коучингу у
розвитку персоналу на підприємстві.


Досліджено динаміку основних показників діяльності підприємства за період 2018
– 2020 років з метою оцінювання рівня ефективності діяльності підприємства та процес
впровадження коучингу на підприємстві. Запропоновано практичні рекомендації щодо
підвищення ефективності управління організаційним розвитком підприємства.


Актуальність обраної теми обумовлена тим, що розвиток персоналу є одним з
найважливіших завдань в системі управляння персоналом, оскільки кожен день триває
процес старіння навичок, знань і вміння персоналу, що спонукає до постійного
вдосконалення. На сьогодні існують різні методи розвитку персоналу. Одним з
найновітніших, перспективних та ефективніших є коучинг, як спосіб впливу на
результати роботи людей в організації.


Метою дослідження є телоретичне, методичне та практичне обгрунтування
сутності та ролі коучинну як сучасного інструментарію управління розвитком
персоналу, аналіз та розробка ефективної програми коучингу у ТОВ «Інжинірингова
компанія «Нова Лайт».


Відповідно до сформульованої мети в роботі було поставлено такі завдання
дослідження: дослідити сутність та елементи коучингу, визначити його місце і роль на
підприємстві; оцінити результати соціально-економічної діяльності об’єкта дослідження;
проаналізувати практику застосування коучингу на об’єкті дослідження; розробити практичні
рекомендації для збільшення ефективності застосування коучингу на об’єкті дослідження;
виконати прогнозну оцінку окупності впровадження проєкту розвитку персоналу та організації,
що самонавчається.


Інформаційну базу дослідження складає законодавство України, бухгалтерська і
фінансова звітність ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова Лайт», праці вітчизняних і зарубіжних
науковців, практиків в галузі HR-менеджменту, наукові статті, законодавчі та нормативні
матеріали, Інтернет-ресурси


У процесі написання роботи використовувались такі методи як: аналізу та синтезу,
системного аналізу, порівняння, спостереження, формалізації, графічний метод, метод
експертних оцінок та інші методи. Збирання інформації проведено з використанням
методів опитування і аналізу документів. Отримана інформація опрацьована за
допомогою методів узагальнення, групування, розрахунку показників динаміки,
середніх величин, економічного аналізу.


Наукова робота складається з 3 розділів, висновків, списку використаних джерел і
додатків.


Основний текст наукової роботи викладено на 30-ти сторінках. Робота містить 42
літературних джерела, а також 16 додатків.


Ключові слова: коучинг, коуч, персонал, ефективність, розвиток персоналу, коуч-
сесія, модель коучингу.
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ВСТУП


Актуальність. Розвиток персоналу є одним з найважливіших завдань в


системі управляння персоналом, оскільки кожен день триває процес старіння


навичок, знань і вміння персоналу, що спонукає до постійного вдосконалення. На


сьогодні існують різні методи розвитку персоналу. Одним з найновітніших,


перспективних та ефективніших є коучинг, як спосіб впливу на результати роботи


людей в організації. Культура коучингу допомагає людям на всіх рівнях


підвищити залученість співробітників, дає їм можливість процвітати в своїх


завданнях, підкреслює важливість особистого і корпоративного розвитку,


заохочує творчість, допомагає людям пишатися своїми обов’язками. Коли вище


керівництво зосереджується лише на звітах про прибутки і збитки, вони можуть


думати, що дивляться на «загальну картину», але насправді вони багато


втрачають. Співробітники часто повинні приймати рішення в залежності від


мінливих умов, і для того, щоб робити це ефективно, вони повинні бути


уповноважені і мотивовані. Щоб досягти цього, навчання повинне проходити не


лише у виді вивчення теорії, а й шляхом тренування і коучингу, допомагаючи


дізнатися співробітникам про процеси на підприємстві, допомогти їм з пізнанням


себе та шляхів самокорекції.


Теоретичної базою для дослідження даної теми послужили роботи таких


діячів, як: Вітмор Дж. [2], Т.Голві [5], М.Мелія [11], Хавкінс Р., Сміз Н. [42].


Поступово з’являються наукові публікації з даної проблематики і в Україні.


Зокрема, цим питанням займаються Гібнер Я.М. [4], Максимов В.Є. [10],


Миколайчук І.П. [14], Нежинська О.О., Тименко В.М. [19], Савченко А.В. [26],


Романова С.М. [24] та інші численні науковці.


Мета дослідження полягає в обґрунтуванні теоретичних, методичних і


практичних рекомендацій щодо формування ефективного інструментаріяю


коучингу у практичній діяльності вітчизняного підприємства.


Відповідно до сформульованої мети в роботі було поставлено такі завдання


дослідження: дослідити сутність та елементи коучингу, визначити його місце і


роль на підприємстві; оцінити результати соціально-економічної діяльності
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об’єкта дослідження; проаналізувати практику застосування коучингу на об’єкті


дослідження; розробити практичні рекомендації для збільшення ефективності


застосування коучингу на об’єкті дослідження; виконати прогнозну оцінку


окупності впровадження проєкту розвитку персоналу та організації, що


самонавчається.


Об’єктом дослідження є процес застосування коучингу в ТОВ


«Інжинірингова компанія «Нова Лайт», що функціонує у сфері послуг у м.Києві.


Предметом дослідження є теоретичні, методичні та прикладні аспекти


інструментарію коучингу на підприємства.


Методи дослідження. У роботі використано діалектичний метод пізнання і


системний підхід, загальнонаукові та конкретно наукові методи пізнання явищ і


процесів, зокрема: аналіз і синтез, індукція і дедукція, аналогія і порівняння (при


дослідженні й узагальненні теоретичних і методичних засад управління


репутацією); порівняльний аналіз, метод статистичних групувань, середніх і


відносних величин; графічний та інші методи.


Інформаційну базу дослідження складає законодавство України,


бухгалтерська і фінансова звітність ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова Лайт»,


праці вітчизняних і зарубіжних науковців, практиків в галузі HR-менеджменту,


наукові статті, законодавчі та нормативні матеріали, Інтернет-ресурси.


Наукова новизна одержаних результатів визначається такими


результатами дослідження: запропоновано програму впровадження коучингу, в


т.ч. цифрового коучингу у ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова Лайт», а також


концепцію створення організації, що навчається з обгрунтуваннямм


інвестиційного проєкту її впровадження.


Практична значущість та апробація результатів дослідження полягає у


ґрунтовному та послідовному підході до вивчення HR-брендингу ТОВ


«Інжинірингова компанія «Нова Лайт» і у розробці рекомендацій щодо


вдосконалення формування та управління HR-брендом підприємства.
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ТА МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ РОЗВИТКУ


ІНСТРУМЕНТАРІЮ КОУЧИНГУ НА ПІДПРИЄМСТВІ


1.1 Сутність поняття коучинг, його цілі та переваги


У сфері управління людськими ресурсами підприємства сьогодні активно


розробляють та широко упроваджують нові інструменти управління людськими


ресурсами, серед яких найпопулярнішим став коучинг. Підприємства постійно


вдосконалюють використовувані ними технології управління. Здебільшого в разі


впливу на кадровий потенціал доводиться вибирати підхід залежно від


співвідношення «витрати – отриманий ефект». Управлінська технологія, яка дає


можливість досягнути потрібного ефекту за умови понесення помірних витрат, є


коучингом. Саме він сприяє розкриттю потенціалу кожного працівника з метою


підвищення рівня ефективності їхньої праці.


Використання коучингу в бізнесі дозволяє вирішувати низку важливих для


підприємства завдань, зокрема управління змінами, сприяти формуванню


ефективно діючих трудових колективів та виробничих команд, впливати на


досягнення конкурентних переваг підприємства, мінімізувати плинність кадрів,


мотивувати персонал, ефективно управляти часом, формувати корпоративну


культуру, сприяти формуванню позитивного іміджу компанії на ринку та в галузі.


Крім того, активне використання коучингу сприяє подоланню перешкод у


відносинах між працівниками, знижує рівень стереотипності мислення, позитивно


впливає на активізацію креативного мислення та вирішення виробничих завдань


нестандартними методами, що внаслідок дає змогу досягнути кращих показників


роботи. Відповідно актуальність дослідження обумовлюється доцільністю


поглибленого вивчення процесу коучингу для вітчизняних бізнес-структур.


За визначенням Міжнародної Федерації Коучингу (ICF), яка діє в Україні з


2017 року коучинг – це партнерство з клієнтами у процесі розумового та


креативного мислення, що надихає клієнта підвищити свій особистий та


професійний потенціал.
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Коучі ICF, стаючи членами організації, погоджуються слідувати етичному


кодексу, який існує вже понад 20 років і щоразу переглядається глобальною


організацією, всіма 64 країнами та 137 відділеннями.


International Coach Federation (ICF) – перша професійна організація у світі,


яка створила філософію та дала визначення коучингу (The ICF Philosophy And


Definition Of Coaching), а також розробила стандарти етичних принципів і


ключових професійних компетенцій, яких зобов’язані дотримуватися та


виконувати всі професійні коучі ICF [6].


Слід виділити, що за ICF існують три рівні сертифікації:


1. Асоційований сертифікований коуч – Associate Certified Coach (ACC).


2. Професійний сертифікований коуч – Professional Certified Coach (PCC).


3. Майстер сертифікований коуч – Master Certified Coach (MCC).


З 2013 року знання про коучинг у світі збільшилось на 7% у 25 країнах, а


довіра до професій повернулася з 72% до 94%, а особливе розвиток отримало


коучінг для керівників – Виконавчий коучінг. У 2015 році топ-менеджери


активніше показували послуги коучингу для розвитку лідерів, чим вирішували


«гарячі» проблеми. Данне дослідження ще підтверджує, що з кожним роком тема


коучинга набирає всю більшу актуальність [8].


Засновником коучингу вважають Тімоті Голві, який дав визначення суті


коучингу та вперше застосував його у бізнесі [9]. Далі дослідження у цьому


напрямі продовжив інший класик коучингу, учень Тімоті Голві, Джон Уітмор,


який обґрунтовано пояснює відмінність коучингу від таких понять, як менторство,


інструктування, наставництво, наводить багато прикладів успішного застосування


коучингу як у діловому, так і в особистому житті [2].


Сьогодні існує багато визначеного поняття «коучинг», при цьому декілька з


них (табл.1.1):


Coach (Co-achieve) дослівно перекладається як спів-досягнення або


досягнення разом. Спочатку коучинг з’явився в спорті. Якщо дивитися на бізнес-


організації, то тут коучинг працює за тим же принципом, що і в спорті: з коучем


працюють досвідчені управлінці та менеджери, які точно знають, чого хочуть і
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розуміють, що для підкорення нових вершин необхідно особистісний розвиток.


Коучинг покликаний допомогти тим, хто хоче досягати більшого, розвивати свої


лідерські якості, а  саме soft skills [8].


Таблиця 1.1


Визначення терміну «коучинг» науковцями
№
пор.


Автори та
джерела Трактування терміну


1 Міжнародна
академія
коучингу
[36]


Коучинг передбачає діалог між коучем і кліентом з метою
допомогти клієнту отримати повноцінне життя. Це досягається
шляхом допомоги клієнту з визначення, що є для нього важливим
і роз’яснення його цінностей. За допомогою клієнта, коуч створює
цілі, засновані на цінностях, і планах їх досягнення. Завдяки
співпраці коуч підтримує клієнта в досягненні ціх цілей.


2. Романова С.М.
[24 c.84]


Коучинг (англ. Coaching) - метод консалтингу та тренування, в
процесі якого людина, що називається «коуч», допомагає
навчатися досягненню якоїсь життєвої або професійної цілі.
Коучинг – здатність досягнення чітко визначених цілей.


3 Павлов В.І.
[21 с.276]


Коучинг – це досягнення найкращих результатів завдяки
індивідуальній і приватній допомоги людини, що буде кидати
виклик і стимулювати вас до подальшого зростання.


4 Джеймс Флаерті
[5 с.252]


Коучинг – це спосіб роботи з людьми, який робить їх більш
компетентними і задоволеними, щоб вони могли збільшити свій
вклад в організацію, та знаходили сенс в тому, чим вони
займаються.


5 Кармел Уейні
[18 с.144]


Коучинг допоможе вам дізнатися, як розблокувати багато
внутрішніх ресурсів, які не діють і не використовуються в вас,
тому що ви не можете розпізнати їх присутність.


6 Ширлі Кедуел
[9 c.288]


Коучинг допомагає клієнту побачити речі під іншим кутом зору.
Це допомагає допомагає людині досягти більшого з глибини своєї
істоти, ніж він міг би в іншому випадку.


7 Джеймс Флаерті
[24 c.86]


Коучинг не говорить людям, що робити; це дає їм можливість
вивчити те, що вони роблять, в світлі своїх намірів.


8 Роберт Харгров
[9 c.284]


Коучинг включає в себе надання можливості перед іншим,
одночасно навчаючи їх переходити на наступний рівень
безжального співчуття.


9. Нежинська О.О.
[19 c.220]


Коучинг – це узгоджене комунікативне взаємодія між кількома
суб'єктами, направлене на підвищення ефективності процесів
самовизначення, самоактуалізації та самореалізації кого-небудь із
них


Джерело: складено авторами


Існує багато різновидів коучингу: фінансовий, академічний, спортивний,


лайф-коучінг, бізнес-коучінг та ін (дод. А, табл. А.1). Саме бізнес-коучінг – це


різновидність техніки розвитку талантів у компаніях. Бізнес-коучінг по-


англійськи також називається «коучингом руководителей» [8], корпоративним та


лідерським коучингом. Бізнес-коучінг може бути як індивідуальним, так і
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груповим та здатним розкривати потенціал особистості або команди, з метою


підвищення ефективності ефективності, результативності та особистості.


Один з базових принципів коучингу говорить про те,що «у кожного людини


вже зараз є все необхідне, для того, щоб бути успішним». Коучинг раніше всього


розробленого на стратегічному розвитку і не завжди допомагає при вирішенні


лише того, що викликає поточні завдання, він забезпечує постійне розвиток


працівників організацій, що дозволяє ефективно вирішувати завдання в


довгостроковій перспективі. У результаті існуючої системи коучинга напруга


впливає на ефективність використання талантів в організації через забезпечення


передачі знань та досвіду, а також підвищення мотивації та утримання


працівників. Підхід коучинга напруженого затягування рівня цінності працівника,


відповідно самомотивація змін змін дій, відбувається впровадження. За


результатами досліджень Manchester Inc., фірми, інвестуючі в коучінг для своїх


топ-менеджерів, отримали майже 6-кратну прибуток [10].


Грамотний бізнес-коучінг, створений на досягнення не просто професійних


цілей талановитих працівників, але і особистісних. Він допомагає кар'єрному


зростанню, вдосконаленню стратегічного мислення та комунікативних навичок,


посиленню лідерства, підвищенню мотивації, більш ефективному вирішенню


конфліктів, розвитку творчого потенціалу, продуктивності роботи, управлінню


ефективністю. Сприяння досягненню значущих для співробітників та компаній


цілей, коучінг стає незалежною та ефективною програмою розвитку талановитих


співробітників у компаніях.


1.2. Застосування технології коучингу  на підприємстві


Коучинг проводиться незалежною особою (коучером) як індивідуальна


робота з керівником [17]. Одна з основних цілей коучингу – це навчити людину


думати по-новому [11].


За дослідженнями М.Нагари, коучинг виконує такі основні функції на


підприємстві: розвитку (забезпечує розвиток трудового потенціалу та компетенції
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працівників, кар’єрний рух); креативну (дає змогу працівникам максимально


виявляти ініціативу, генерувати нові ідеї, приймати креативні рішення);


комплексного консультування (використовується в усіх сферах та усіма


підрозділами, на будь-якій стадії їх організаційного розвитку); мотивуючу (дає


змогу працівникам забезпечувати досягнення як особистісних цілей, так


загальноорганізаційних); адаптаційну (навчає працівників швидко


пристосовуватись до мінливих умов навколишнього середовища) [18, с. 98].


Сучасне управління в стилі коучінгу – це погляд на персонал як на


величезний додатковий ресурс підприємства, де кожен працівник – унікальна


творча особистість, здатна самостійно розв’язувати багато завдань, виявляти


ініціативу, робити вибір, брати на себе відповідальність й приймати рішення.


Дана персонал-технологія допомагала людям розвиватися, освоювати нові


навички та досягати великих успіхів. Особисті та корпоративні цілі ставали більш


усвідомленими та узгодженими. Тепер це недешевий, але дуже ефективний засіб


досягнення конкретних успіхів у діяльності підприємств [13].


В умовах пандемії COVID-19 більшість компанії стикнулися з проблемами,


такі як: падіння продажів та попиту на продукцію, скорочення кадрів,


неможливість реалізації продукції через карантинні обмеження, недостатня


кваліфікація та неготовність працівників до розробки нових стратегічних рішень


в умовах карантину. Це все підштовхує керівників звертатися за допомогою до


коучерів. Робота з бізнес-коучером допоможе  розробити стратегію розвитку


персоналу і компанії загалом, побачити і скоригувати роботу кожного


співробітника відповідно до поточних завдань, налагодити ефективні комунікації


в компанії. Коучер спрямовує і дає співробітникам можливість брати на себе


відповідальність, делегує повноваження. Багато хто сьогодні добре розуміє, що


нереалізований потенціал персоналу – це втрачена вигода всієї компанії.


Застосовуючи технологію коучингу, власник компанії за допомогою


правильно сформованих і поставлених питань та інших технік може відкрити


потенціал свого персоналу, продемонструвати його цінність й значимість для


компанії, надихнути та надати необхідне «пальне» для реалізації поставлених
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цілей. Технологія працює в тих компаніях, де власник готовий інвестувати в


розвиток свого персоналу, бажає, щоб його персонал був вмотивованим,


ініціативним, відповідальним, щирим, готовим генерувати й втілювати нові ідеї.


Методи оцінювання результативності і застосування коучинг-технологій наведено


в табл. А.3 дод.А.


Протягом останнього десятиліття було проведено велику кількість


досліджень із метою визначення ефективності коучингу, які доводять, що цей


процес можна і потрібно висловлювати в конкретних цифрах. Такі заходи


переводять роботу коуча в розряд бізнес-послуги, яка приносить відчутний бізнес-


результат.


Зазвичай коучі користуються техніками, які базуються на психології


особистості (дод. А, табл. А.2).


На доказ зворотнього за останнє десятиліття було проведено велику кількість


досліджень із метою визначення ефективності коучингу, які доводять, що цей


процес можна і потрібно висловлювати в конкретних цифрах. Такі заходи


переводять роботу коучера в розряд бізнес-послуги, яка приносить відчутний


бізнес-результат.


Звичайно, такий стиль управління, як коучинг, не позбавлений недоліків, і


якщо його вирішить застосувати керівник підприємства чи організації, який має


лише теоретичні знання про нього, то він може зіштовхнутися з такими


проблемами, які можуть погіршити стан підприємства за показниками діяльності


чи може вплинути на сам імідж керівника як лідера (рис. 1.1) [15].


Рис. 1.1 Проблеми застосування коучингу керівниками


Джерело: сформовано з використанням [15].


Проблеми застосу-
вання коучингу


Неготовність приймати нові думки


Страх втрати
влади


Виникнення
системних змін


Опір підлеглих змінам
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Впровадження змін через коучинг напряму залежать від системної


готовності організації. Для ефективного застосування коучингу в організації з


боку керівника необхідна співпраця з професіоналом-коучером, постійна робота


над собою, своїми стереотипами, переконаннями та рівнем самоосвіти. Тобто


коучинг не зможе допомогти людині, яка не хоче змін. Це виражається в тому, що


вона бажає отримати результат, але при цьому не готова до жодних дій, шукаючи


виправдання своєї пасивності. Єдиний спосіб отримати гарний результат –


починати з себе та діяти. [9].


Перевагами застосування коучингу в організаціях є: формування


ефективних робочих команд; визначення конкурентних переваг компанії, які


дадуть поштовх до її успішного функціонування; використання всього


прихованого потенціалу підприємства; підвищення рівня вмотивованості


персоналу, раціональне використання часу, з’являється систематизація знань в


організації, відпрацьованість швидкої реакції на критичну ситуацію в організації,


зростання рівня довіри між адміністрацією та іншим персоналом підприємства


внаслідок покращення комунікацій та підвищення рівня делегування


повноважень, збільшення результативності поставлених завдань тощо[31].


Володіння інструментами коучингу переважно визначає якість їх


застосування коучами. О. Самольянов пропонує поділити їх на два види – основні


(базові моделі, без яких не можна обійтись – модель спілкування з клієнтом,


модель мислення, що використовується в коучинговій сесії та система роботи) та


допоміжні (різноманітні типології, що допомагають зібрати та структурувати


інформацію про клієнта, щоб вибрати до нього правильний підхід) [34].


Отже, коучинг постає ефективним способом досягнення конкретних


результатів у житті й бізнесі, є наукою та мистецтвом сприяння саморозкриттю


людини чи організації, інструментарієм інтерактивного процесу підтримки


окремих людей і організацій з метою максимальної допомоги у розкритті їх


потенціалу, орієнтованого в підсумку на здійснення позитивних змін та


оптимізацію виробничих відносин між працівниками, на основі співробітництва і


налагодження зворотного зв’язку.
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ПЕРЕДУМОВ ВПРОВАДЖЕННЯ КОУЧИНГУ В


УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «ІНЖИНІРИНГОВА


КОМПАНІЯ «НОВА ЛАЙТ»


2.1. Аналіз основних показників діяльності підприємства


Наукове дослідження виконано за матеріалами ТОВ «Інжинірингова


компанія «Нова лайт» (далі по тексту – ТОВ «ІК «Нова лайт»), що було засновано


20 квітня 2010 року в місті Києві та знаходиться за адресою м.Київ, пр-кт


Визволителів 17. ТОВ «ІК «Нова Лайт» діє відповідно до ряд законодавчих та


установчого документу – Статуту Товариства. Місія компанії: прагнення до


підвищення енергоефективності економіки України шляхом впровадження


інноваційних рішень, що зберігають природу й здоров'я людей.


Предметом діяльності ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова лайт» є:


електромонтажні роботи; інші будівельно-монтажні роботи; оптова торгівля


освітлювальним приладдям (основний); діяльність у сфері інжинірингу, геології


та геодезії, надання послуг технічного консультування в цих сферах тощо.


ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова лайт» виконує роботи та послуги за


цінами, що визначає самостійно або на договірній основі.


Оцінюючи життєвий цикл, ми можемо зробити висновок, що організація


знаходиться на етапі зрілості, оскільки: збільшується розмір підприємства,


сегменти збуту; діяльність орієнтована на регіональну диверсифікацію,


збалансований ріст, зростання прибутків. В дод. Б наведено дані фінансової


звітності підприємства за останні 3 звітні періоди його функціонування.


Однією з головних рис діяльності організації є досить вузька спеціалізація


напрямку послуг. ТОВ «ІК «Нова лайт» проектує світлотехнічні концепції, що


найбільш повно відображають маркетингове позиціонування об’єктів роздрібного


продажу та, одночасно, реалізує дизайнерські рішення, що в комплексі формує


успішний образ для споживачів [26]. (дод. В).
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Наведено основні техніко-економічні показники діяльності ТОВ «ІК «Нова


лайт» за 2018-2020 роки (Дод. Г).


Отож, чистий дохід від реалізації продукції у 2019 році збільшився на 1832,6


тис. грн. (+7,5%) в порівнянні з 2018 роком. А станом на кінець 2020 року даний


показник збільшився на 3808,93 тис. грн. (+14,5%). Варто зазначити, що


собівартість реалізованої продукції також зростала, у 2020 році на 1,4% у


порівнянні з 2019 роком.


Продуктивність праці у 2018 році дорівнювала 606,84 тис. грн./осіб, у 2019


році зросла до 636,74 тис. грн./ос. А у 2020 році – внаслідок зростання обсягів


діяльності показник продуктивності праці збільшився до 679,89 тис. грн./осіб.


Незначне зменшення рентабельності виробництва продукції спостерігається у


2019 році (-0,015%), а у 2020 показник рентабельності зростає на (1,18%).


Спостерігається значне збільшення чистого прибутку у 2020 році, порівняно з


2019 (+36,32%).


ІК «Нова Лайт» - цілеспрямована, соціально – відповідальна компанія, що


активно та постійно розвивається. Прагнучи бути лідером свого ринку й


експертом у впровадженні інноваційних енергоефективних технологій, особлива


увага в компанії приділяється питанням навчання й розвитку персоналу. Компанія


будує свій бізнес навколо співробітників, їх талантів, можливостей і прагнень,


гарантуючи при цьому їм різноманітність амбіційних завдань, командний


розв'язок яких забезпечить виняткові можливості для професійного росту. За


даними штатного розпису середньооблікова чисельність персоналу ТОВ «ІК


«Нова Лайт» у 2019 році складала 41 особу, а у 2020 році кількість співробітників


збільшилася та становила 44 особи – у звязку із відкриттям філіалу (Дод. Д).


На даному етапі розвитку ТОВ «ІК «Нова Лайт» використовує лінійно-


функціональну структуру управління (дод. Е). Її вибір обумовлений можливістю


забезпечити якісний рівень прямого та зворотного комунікаційного зв’язків.


Головним на підприємстві є директор, який вирішує всi оперативні та


стратегічні проблеми діяльності підприємства, здійснює керiвництво поточною
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діяльністю підприємства у межах своєї компетенції та делегує частково свої


функції виконавчому директору та безпосередньому заступнику.


Директор ТОВ «ІК «Нова Лайт» доводить до менеджерів департаментів


інформацію про стратегічні цілі діяльності, якісні орієнтири роботи, необхідний


рівень роботи з клієнтами. Зі свого боку керівництвом створено належні умови


праці і відпочинку для працівників. Робочі місця відповідають нормам по


пожежній безпеці та нормам з охорони праці. Працівники проходять всі


обов’язкові інструктажі – відповідно до законодавства та специфіки роботи. Крім


того, для персоналу у приміщенні магазину виділена окрема кімната – кімната


відпочинку та санвузол. У кімнаті відпочинку співробітники можуть пообідати


(наявний холодильник, мікрохвильова піч, кулер з водою, чай, кава, цукор), а


також ознайомитись із інформацією для роботи. Інформація довідкового


характеру є вільною для доступу у будь – який зручний для співробітників час і


надається у друкованому або електронному форматі відповідно до запиту.


Керівництво компанії сприяє максимальному розкриттю співробітниками


своїх талантів, надає кожному з них можливість участі у прийнятті всіх ключових


рішень, що забезпечують спільне майбутнє команді співробітників.


Плануючи розвиток свого бізнесу, керівництво компанії робить опір на


співробітників, забезпечуючи всім можливість кар'єрного росту та вірить, що


безперервний процес професійного розвитку співробітників із застосуванням


новітніх методик навчання є засадами розвитку й процвітання компанії в цілому.


2.2. Дослідження потреби підприємства у застосуванні коучингу


Професіоналізм є суворою умовою роботи в компанії. Сервісні  інженери


проходять регулярне навчання та стажування. Завдяки цьому, вони здатні


вирішити задачі будь-якого рівня складності в обмежений час. В дод. Д наведена


динаміка чисельності та структури персоналу ТОВ «ІК «Нова Лайт».


Щодо керівників підприємства, то їх частка не змінювалась протягом 2018-


2020 років. Чисельність спеціалістів зросла у 2020 році на 12 % (3 ос.) порівняно з
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2019 р. Кількість технічних виконавців залишилася незмінною протягом


аналізованого періоду. Чисельність допоміжного персоналу збільшилася на 1


особу у 2019 році порівняно з 2018 р. (рис. 2.1).


Рис. 2.1. Структура персоналу за категоріями посад, 2018-2020 рр.
Джерело: складено авторами


Більш узагальнено картину щодо змін в чиселності кадрів підприємства


демонструє табл.2.1.


Таблиця 2.1


Динаміка чисельності та структури персоналу підприємства у 2018-2020р.


Категорія посади 2018 р. 2019 р. 2020 р.


Абсолютне
відхилення, (+/-)


Відносне
відхилення, %


2019 р. /
2018 р.


2020 р./
2019 р.


2020 р./
2018 р


2019 р./
2020 р.


2020 р./
2019 р.


Керівники 9 9 9 0 0 0 0 0
Спеціалісти 25 25 28 0 3 3 0 12
Технічні виконавці 2 2 2 0 0 0 0 0
Допоміжний
персонал 4 5 5 1 0 1 25 0


Середньооблікова
чисельність 40 41 44 1 3 4 2,5 7,3


Джерело: складено авторами


Важливим показником кадрового потенціалу підприємства є стабільність


трудового колективу, яка характеризується показниками руху кадрів. Результати


його оцінки наведено в табл.Ж.1 дод. Ж. Коефіцієнти, які характеризують


динаміку руху кадрів, розраховувалися за формулами, наведеними у дод. Ж.


Розрахунки показників руху працівників свідчать про те, що в організації низький


рівень плинності кадрів (3% в 2018, 2% в 2019 роках і 5% - в 2020 році). Отже,


існує є тенденція до формування стабільного трудового колективу.
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Аналіз протягом досліджуваного періоду показав, що кількість чоловіків


значно перевищує жінок – внаслідок специфіки діяльності підприємства у сфері


реалізації електроосвітлювального обладнання (рис. 2.2).


Рис. 2.2. Динаміка кількісного складу персоналу за статтю
ТОВ «ІК «Нова Лайт» у 2018-2020 р.


Джерело: складено авторами


Серед персоналу підприємства переважають працівники із повною вищою


освітою. Станом на 31.12.2020 р. їх часткастановила 81,8% (33 ос.). Із неповною


чи базовою вищою освітою – 18,18% (8 ос.) (рис. 2.3). Така частка працівників з


повною освітою пояснюється специфікою діяльності підприємства – у сфері


реалізації електроосвітлювального обладнання, а також значною часткою


керівників та спеціалістів.


Рис. 2.3. Динаміка складу персоналу ТОВ «ІК «Нова Лайт»


за рівнями освіти у 2018-2020 р.


Джерело: складено авторами


Аналізуючи наукові дослідження щодо різновидів коучингу в діяльності


підприємства, сформульовано наслідки застосування двох основних різновидів
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коучингу – особистісного та бізнес-коучингу, що сприяють підвищенню


ефективності вирішення окремих виробничих завдань (табл. 2.2).


Таблиця 2.2


Наслідки застосування різновидів коучингу
у діяльності підприємства ТОВ «ІК «Нова Лайт»


Особистісний коучинг Бізнес-коучинг
Визначати цілі й оптимальні кроки їх
досягнення


Створення згуртованих робочих команд


Підвищувати самостійність і
відповідальність особи, яку консультують


Виведення на ринок нових продуктів і послуг


Одержувати задоволення від своєї діяльності Управління змінами
Вчитися віднаходити нові шляхи
ефективного співробітництва


Вихід на нові ринки та формування
конкурентних переваг


Швидко ухвалювати потрібні рішення у
важких ситуаціях


Управління проектами (від окремого
підрозділу до всього підприємства)


Погоджувати індивідуальні цілі з цілями
організації


Підвищення ефективності продажів


Збагачувати своє життя змістовно Особистісний і корпоративний PR
Відкривати нові можливості Диверсифікованість
Більше заробляти й менше витрачати Створення проектних команд
Збагачувати життя новими продуктивними
особистісними відносинами


Позиціонування товару або компанії та
брендінг


Складено авторами за [12; 17-19]


ТОВ «ІК «Нова Лайт» лише на етапі знайомства з поняттям коучинг та


послугами коучерів. Проте для забезпечення якісного та надійного


обслуговування покупців у ТОВ «ІК «Нова Лайт» необхідно звертатися до


спеціалістів-коучерів на постійній основі. Проводити тренінги та мастер-класи на


різні теми з персоналом. Здебільшого, це комунікативні тренінги, тренінги з тайм-


менеджменту та тренінги з командної роботи, також необхідні тренінги з


менеджменту. На жаль, в штаті підприємства відсутні тренінг-менеджери, отже


підприємство вимушене замовляти послуги коучів.


Тренінги проводитимуться на нейтральній території, як для менеджменту,


так і для співробітників товариства. Це сприятиме більш неформальній обстановці


та розслабленому стану працівників, що підвищує їх інтерес до самого тренінгу.


Заради підвищення кваліфікації та покращення морально-психологічного


клімату у компанії необхідно виділити кошти на послуги коучерів.
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Наприкінці 2020 року підприємство вперше скористалося послугами


коучерів. Через проблеми з управлінням підлеглими ( нестача лідерських якостей)


керівник департаменту з оптового продажу скористався послугами спеціаліста з


управлінського коучингу. Робота управлінського коучингу передбачає роботу


коуча з керівниками середньої і вищої ланки. Директор компанії «ІК «Нова Лайт»


скористався послугами спеціаліста з виконавчого коучингу.


В роботі Було проведено анкетування співробітників ТОВ «ІК «Нова Лайт»


на тему: «Чи готові Ви до коучингу?» (Дод. З). В опитуванні взяли участь 10


співробітників, з них: 3 керівника, 4 спеціаліста, 1 технічний виконавець та 2 з


допоміжного персоналу. За результатами анкетування визначено, що 9 з 10


співробітників цілком готові до коучингу, але ще мають певні сумніви (рис. 2.4).


Рис. 2.4. Результати анкетування персоналу щодо оцінки потреби у


застосуванні коучингу


Ці сумніви пов’язані з тим, що коучинг лише починає своє життя на


підприємстві, тому персонал повністю ще не може бути готовим до коучингу.


У цілому унікальність процесу коучингу як професійної психологічної


практики, інструментарію особистісного та професійного розвитку працівника


полягає в додатковому використанні можливостей людини в саморозкритті,


самовдосконаленні й самореалізації, що сприяє вихованню ініціативних та


діяльних працівників.
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РОЗДІЛ 3. РОЗРОБКА ПРОГРАМИ ВПРОВАДЖЕННЯ КОУЧИНГУ


ЯК ІНСТРУМЕНТУ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «ІНЖИНІРИНГОВА


КОМПАНІЯ «НОВА ЛАЙТ»


Перш за все слід зазначити, що заради більшої ефективності та економії, слід


заручити до штату ТОВ «ІК «Нова Лайт» 1-2 тренінг-менеджерів , які будуть


володіти потрібною кваліфікації та навичками коучингу та проведення коуч-сесій.


Крім того, вони повинні періодично відвідувати курси з підвищення


кваліфікації та навчальні семінари.


Таким чином, затрати на найм одного коуча складатимуть 30000-40000 грн.


Одними із перших на виробництві мають бути проведені сесії з бізнес-


коучингу для керівництва. А саме: коучинг по фінансам в бізнесі, по маркетингу


та по управлінню персоналом.


По перше, коучинг по фінансам в бізнесі. Кожна сесія має ділітися на етапи


від 30 хвилин до 2 годин. (Дод.Л, табл. Л.1).


Наступним етапом буде проведення сесії по управлінню персоналом, яка


допоможе передати керівникам технології коуч-менеджменту та методи роботи з


колективами та проектними групами (Дод. Л, табл.Л.2).


Аналізуючи середню вартість проведення коуч-сесій, проведення


рекомендованих вище сесій складатиме 14 400 грн, з середньою ціною на один


модуль в 1 200 грн.


Однією з найпростіших і дієвих систем коучингу є модель GROW (рис.3.1).


Рис.3.1. Модель GROW, що може бути впроваджена у практику
кучингу на підприємстві


Джерело: (створено автором на основі [14])


G-goal
(ціль)


R-reality
(результат)


O-options
(варіанти)


W-will
(наміри)
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Запропонована Джоном Уітмором ще в 1980 р., модель активно


використовується и понині, дана модель чудово підходить і для командного


коучингу (початковий формат), і для індивідуального. [22] (Дод. Н)


У цій моделі послідовність наведених кроків є необов’язковою. Головне –


залишатися гнучким, мати можливість переглянути сприйняття, напрями руху та


внести відповідні зміни, оскільки процес покращення є постійним та


безперервним. Таким чином, ця модель є досить простим, потужним і ефективним


інструментом застосування коучингу в процесі самовизначення та розвитку


персоналу.


Ще однією моделлю коучингу є SUCCESS, але вона є скоріш інструментом


з допомоги, аніж стратегію з розвитку персоналу (Дод.М). Інтегруючи цю модель


у загальний процес, коуч створює більше шансів досягнення головної цілі клієнта.


Також доцільним є запропонувати до впровадження запитання коуча у роботі


з клієнтом модель ABCD у процесі «Від ситуації до дії» (дод. М).


Пропонується структура заходів з підвищення кваліфікації персоналу ТОВ


«ІК «Нова Лайт», з розбивкою його на дві основні групи: спеціалісти та керівники


(Дод.Н).


Стратегічний план складається по трьох напрямках: підвищення освітнього


рівня персоналу, кар’єрне зростання та вдосконалення мотивації трудового


колективу.


Конкретні дії для управління персоналом у ТОВ «ІК «Нова Лайт»:


1) організовування групових практик для нових співробітників. Під час


навчання менеджери прислухаються до потреб, бажань, виявляють здібності та


інтереси працівників, що може підвищити ефективність роботи персоналу. Крім


того, прискорить коригування роботи за допомогою заходів, що дозволяють


працівникам швидко адаптуватися до своїх обов’язків


2) здійснюється повільне опрацювання ієрархічного розвитку працівників,


щоб працівник піднявся на найвищий рівень кар’єрних сходів. Збільшення може


бути невеликим, але їх регулярність спонукає людей відчувати перспективність


роботи. Мотивація відіграє важливу роль в ефективності управління, тому
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важливо постійно підвищувати мотивацію та створювати сприятливі умови праці


для працівників.


3) проведення різних командних та корпоративних заходів за власні кошти з


метою посилення колективного духу співробітників, щоб вони були пов'язані не


тільки роботою, а й дружніми стосунками з колегами.


4) запровадження постійного професійного навчання (підвищення


кваліфікації) - обов’язкового для всіх управлінців Конкретні дії для управління


персоналом у ТОВ «ІК «Нова Лайт»:


- первинне навчання для осіб, вперше прийнятих на роботу на підприємство


(тривалість навчання 7 - 14 днів);


- щорічне навчання з актуальних питань професійної діяльності керівників


(тривалість навчання 1 - 3 дні);


- періодичне навчання (відповідно до наявних потреб, але не рідше


встановленої для кожної категорії осіб короткострокової періодичності; не менше


72 годин);


- професійна перепідготовка.


Навчання на робочому місці буде здійснюватися у формі наставництва


(коучинг).


У рамках програми розвитку співробітників вагоме місце відводиться


цифровим коучам. Закордонний досвід впровадження технології коучингової


методології Mentorbot показав, що він потрапив у топ – 20 найкращих проектів


освітнього акселератора Ed2 [23]. Її змістом є онлайн-переписка з коучем при


підтримці AI-бота в мессенджері Telegram. Людина приходить у бот, обирає


зручні для сесії дати і час, формулює свій запит.


Серед найпопулярніших - як ефективно керувати часом та робочими


завданнями, як встановлювати баланс між роботою та сім'єю, як знаходити


відносини в новому колективі. В процесі переписки коуч задає питання,


допомагаючи сформувати конкретність у постановці цілей та план дій. Розумний


бот у якості асистента допомагає коучу, аналізуючи дані всіх даних сесії сесій та


пропонуючи варіанти питань, допомагає формувати звіт за підсумками коуч-сесій:
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завдяки роботі з даними фіксуються інсайти, або, навпаки, обмежуючі


переконання, надається зворотний зв’язок і рекомендації у форматі домашнього


завдання.


Така коуч-сесія – це переписка, що зберігається, за потреби її можна пізніше


переглянути. Розвиток технології бот-сесій може забезпечити отримання таких


результатів: правильний контакт з покупцями мілленіалів за умови використання


найбільш доцільних каналів зв’язку; утримання клієнтів завдяки правдивому духу


обслуговування, пов’язаного з технологіями, підвищення репутація та іміджу;


підвищення якості обслуговування клієнтів та підвищення залученості


співробітників завдяки оптимізованим процесів.


Отже, розвиток технології бот-сесій може забезпечити отримання таких


результатів: правильний контакт з покупцями мілленіалів за умови використання


найбільш доцільних каналів зв’язку; утримання клієнтів завдяки правдивому духу


обслуговування, пов’язаного з технологіями, підвищення репутація та іміджу;


підвищення якості обслуговування клієнтів та підвищення залученості


співробітників завдяки оптимізованим процесів.


Також пропонується перетворення ТОВ «ІК «Нова Лайт» на організацію, що


самонавчається. Це дасть змогу підвищувати кваліфікацію персоналу з


максимальною ефективністю. Самонавчальна організація – це організація, яка,


постійно отримуючи зворотній зв’язок, використовує його як для коригування


робочого процесу відповідно до заданої технології (це роблять або, принаймні,


повинні робити всі організації), так і для вдосконалення своїх здібностей у


подальшому (це роблять тільки самонавчальні організації) [24, с.4].


Основні відмінності між звичайною організацією і самонавчальною


сформовані в дод. П.


Для реалізації вище описаних якісних змін пропонуємо керівництву ТОВ «ІК


«Нова Лайт» здійснити також наступні заходи: вдосконалити корпоративну


культуру підприємства з метою закріплення єдиної ідеї діяльності колективу;


створення Положення про внутрішні комунікації на підприємстві ТОВ «ІК «Нова


Лайт»з метою забезпечення постійного зворотного зв’язку; проведення групового







23


навчання з метою осмислення концепції постійного самовдосконалення;


застосування методів взаємного навчання.


З урахуванням вищевикладеного доцільно розробити та впровадити проект


перетворення організації на самонавчальну, що потребує певних інвестицій у


підвищення якості обміну інформацією та досвідом працівників.


При оцінюванні економічної ефективності проекту перетворення


підприємства на самонавчальну організацію, може бути використана система


узагальнюючих показників [16, с.142]:


1. Чистий дисконтований доход (ЧДД), або інтегральний економічний ефект


(Еінт), визначається як сума поточних економічних ефектів за весь період, зведена


до початкового кроку (початковому року розрахункового періоду), або як


перевищення інтегральних економічних результатів над інтегральними


витратами:


Еінт = ЧДД = Р − К = ∑ ( − ) × (3.1)


де  Р – економічні результати здійснення заходів за розрахунковий період, грн;


К – витрати на здійснення заходів  за розрахунковий період, грн;
tн – початковий рік розрахункового періоду;


– кінцевий рік розрахункового періоду;
P – економічні результати, які досягаються у t-тому році


розрахункового періоду, грн;
K – витрати, які здійснюються у  t-тому році розрахункового періоду,


грн;
α – коефіцієнт дисконтування.


На практиці також використовується модифікована формула визначення


ЧДД:


ЧДД = ∑ ( − ) × − вл (3.2)


де – витрати у t-тому році (за виключенням капіталовкладень), грн;


вл – сума дисконтованих капіталовкладень, грн.


вл = ∑ ( − вл) × (3.3)


де вл – капіталовкладення  у t-тому році розрахункового періоду, грн.
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Відзначимо, що проект буде економічно доцільним за умов позитивного


значення ЧДД.


2. Внутрішня норма дохідності (ВНД) являє собою ту норму дисконту (Евн),


при якій величина зведених економічних  ефектів дорівнює капіталовкладенням.


Евн визначається, виходячи  з такої формули:


Евн = ∑
;


( вн)
= ∑ вл


( вн)
(3.4)


Внутрішня норма доходності визначається в процесі розрахунку та


порівнюється з нормою доходу, яку вимагає інвестор,  на вкладений капітал. У


випадку коли внутрішня норма доходності дорівнює або перебільшує необхідну


для інвестора норму доходу, реалізація проекту є виправданою.


3. Строк окупності (Ток) – мінімальний часовий інтервал (від початку


здійснення проекту), за межами якого інтегральний економічний  ефект  не стає


негативним:


= , при якому ∑ ( − ) × = вл, (3.5)


де σ – часовий інтервал, за межами якого нт не стає негативним.


4. Рентабельність інвестицій  ( ):


=
∑ ( )×


вл
(3.6)


При оцінюванні економічної ефективності вимірювання різночасових


показників здійснюється шляхом їх приведення (дисконтування) до цінності у


початковому році розрахункового періоду. Для приведення різночасових


економічних витрат, результатів та ефектів використовується норма дисконту Е,


яка дорівнює прийнятої для підприємства нормі доходу на капітал:


=
( )


(3.7)


Враховуючи вищевикладене, розрахуємо економічну ефективність проекту


перетворення ТОВ «ІК «Нова Лайт» на самонавчальну організацію.


В результаті аналізу сильних та слабких сторін підприємства, а також його


можливостей та загроз, прийнято рішення щодо дотримання стратегії
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концентрованого зростання, тобто закріплення своїх позицій на даному ринку


перед розширенням в інших регіонах України. Саме тому проект перетворення


ТОВ «ІК «Нова Лайт» на самонавчальну організацію є гідним варіантом


посилення позиції підприємства на ринку, підвищення показників ефективності


його діяльності та водночас згуртованості колективу.


З метою виконання поставлених завдань нами розроблена інвестиційна


програма на 4 роки. Згідно даної програми інвестування буде здійснюватися раз у


два роки. Протягом першого дворічного періоду планується інвестувати 25 тис.


грн., з них: на коучинг – 2 тис. грн. (зовнішній коучинг), тренінги – 10 тис. грн.,


вдосконалення системи  оцінювання  персоналу – 3 тис. грн., соціальний розвиток


– 5 тис. грн., переоснащення робочого місця – 5 тис. грн.


Отже, основною метою реалізації програми є забезпечення ефективної


взаємодії керуючої та керованої систем на основі застосування концепції


самонавчальної організації. Ступінь покращення ефективності діяльності


підприємства визначатиметься приростом доходу від реалізації продукції, який


обумовлений інвестиційними вкладеннями, та приростом прибутку.


Отже, за перші два роки інвестиційної програми (до 1 січня 2022 року)


планується вкласти інвестиції у розвиток персоналу у розмірі 25 тис. грн або в


середньому за рік – 12,5 тис. грн. Доданий прибуток від інвестицій складатиме в


середньому за рік – 5 тис. грн.; норма дисконту (Е) – 25%; коефіцієнт


дисконтування (α) – 0,6. Строк окупності визначиться: Ток = = 2,5 років.


Річний економічний ефект від першого періоду початку вкладень


складатиме:


р = Пр − ( × К)= 5000-(1,16×12500)=3000 грн.


За другий період, до 1 січня 2023 року, буде вкладено 28,05 тис. грн. або в


середньому за рік – 14,025 тис. грн. Це викликає додаткове зростання прибутку на


7,79 тис грн.


Виходячи з цього, строк окупності визначиться, як:


.8.1
7790


14025 рокиТок ==
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Річний економічний ефект від другого періоду вкладень складатиме:


.5546)1402516,0(7790 грнЕр =×-=


Протягом третього інвестиційного періоду, до 1 січня 2024 року буде


вкладено 32,0 тис. грн., в середньому за рік – 16,0 тис. грн., що викликає зростання


прибутку на 9,82 тис. грн.


= = 1,6 років;


= 9820 − (0,16 × 16000) = 7260 грн.


Таким чином, проведені дослідження підтверджують високу економічну


ефективність інвестицій у розвиток персоналу підприємства.


Після впровадження коучингу, а саме: застосування цифрового коучингу і


створення концепції організації, що навчається, компанія може зменшити витрати


на тренінги і навчання персоналу вдвічі. Більше того, після ефективного


впровадження коучингу доходи підприємства збільшуються на 9%-10% за рік:


підвищення продуктивності праці (47%); підвищення якості товарів або послуг


(51%); зміцнення організації (54%); зменшення кількость скарг від споживача


(37%); збільшення підсумкової прибутковісті (28%).


Даний метод навчання є досить простим у використанні, оскільки у є


працівники, які вже багато часу працюють підприємства, мають певний досвід і


теоретичну базу. З огляду на це, доцільно було б організовувати групи


працівників-наставників, метою яких було б : проведення відповідних майстер-


класів; читання лекції з поєднанням досвіду роботи і теоретичних матеріалів;


навчання або підвищення кваліфікації працівників під їхнім наставництвом.


План заходів щодо підвищення рівня професійного розвитку працівників


ТОВ «ІК «Нова Лайт» наведено в табл. 3.2. Роботою відділу або фахівців з


коучингу в організації можуть бути: мотивація персоналу; вирішення проблем;


виконання задач; розвиток персоналу; робота в групах; врегулювання


взаємовідносин; делегування повноважень; оцінка.
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Таблиця 3.2


Програма професійного розвитку працівників ТОВ «ІК «Нова Лайт»


№ Напрямки розвитку Відповідальна
особа


Термін
реалізації Цілі


1 Запрошення
сертифікованого
ассессора та коуча


HR-менеджер
01.02.2021
01.05.2021


– підвищення кваліфікації;
– освоєння нових методів в
роботі


– вдосконаленням знань
2 Технології е-learning


дистанційне навчання в
електронній формі через
мережу Інтернет


Директор,
HR-менеджер


01.02.2021
01.06.2021


– постійне навчання не
відриваючись від робочого
місця ;


– поєднання теорії та
практики для підвищення
продуктивності праці


3 Відвідування курсів
англійської мови HR-менеджер 01.02.2021


01.07.2021


– підвищення кваліфікації
персоналу ;


– набуття нових навичок
4 Систематичне


самостійне навчання за
допомогою навчально-
методичних матеріалів


HR-менеджер 01.02.2021
01.02.2022


– підвищення кваліфікації
персоналу


– розвиток самоосвіти
працівників


5 Розвиток наставництва
для інтернів-
практикантів без досвіду
роботи на базі магазинів;


HR-менеджер 01.02.2021
01.06.2021


– набуття практичних
навичок фахівцями;


– формування кадрового
резерву


6 Ротація управлінських
працівників Директор 01.03.2021


01.04.2021


– для обміну досвіду
роботи та знаннями між
працівниками;


7 Проведення на робочому
місці для всіх посад -
аудіо, відео курси;


HR-менеджер 01.03.2021
01.03.2016


– закріплення та постійне
повторення знань


8 Навчання інтернів-
практикантів, які
знаходяться в кадровому
резерві за рахунок
спеціальної програми.


HR-менеджер 01.02.2021
01.07.2021


– формування кадрового
резерву


– розвиток підприємства
завдяки молодим
фахівцям;


9 Застосування програми
перепідготовки
управлінців


Директор 01.02.2021
01.08.2021


– повторення та навчання
новим технологіям;


10 Стажування за кордоном
та обмін досвідом Директор 01.02.2021


01.09.2021


– набуття практичних
навичок для їх подальшого
застосування.


Джерело: авторська розробка


Ефективна робота з вищевказаних напрямів дозволить вирішити такі


питання: створення проектних команд; навчання персоналу; вихід на нові ринки;


формування конкурентних переваг; нематеріальна мотивація персоналу; вихід на
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ринок нових товарів та послуг; створення згуртованих робочих команд;


збільшення ефективності продажу та управління змінами.


Говорячи про розробку ефективного плану впровадження коучингу в ТОВ


«Інжинірингова компанія «Нова лайт», слід розділити його на етапи (дод. Р).


Спробуємо вирахувати: на скільки може збільшитися ефективність роботи


персоналу після впровадження коуч-технологій і який будемо мати результат на


ТОВ  «ІК «Нова Лайт» за прогнозований період – 2021 рік. ( рис.3.1 і 3.2).


При цьому прогнозні результати діяльності підприємства на 2021 рік


наведено в дод. С.


Рис. 3.2. Динаміка прогнозу продуктивності праці на ТОВ «ІК « Нова


Лайт»


Рис. 3.3. Динаміка прогнозу рентабельність продукції на ТОВ «ІК «


Нова Лайт»


За розрахунками отримаємо збільшення продуктивності праці у 2021 році на


122,4тис. грн. (18%). Рентабельність продукції збільшилась на 0,12 тис грн. (7,5


%).


Можна зробити висновки, що при застосуванні коучингу на підприємстві


ТОВ «ІК «Нова Лайт» показники ефективності роботи підприємства будуть


зростати.
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ВИСНОВКИ


Коучинг – це особливий вид відносин, вироблений і закріплений в особистій


угоді між коучем і клієнтом. Коучинговий процес будується навколо інтересів,


цілей і бажань клієнтів. Коуч створює клієнту умови для розкриття його


потенціалу. Іншими словами, у коучингу мова іде про реалізацію внутрішніх


ресурсів людини, коуч дає клієнту можливість вийти за межі стандартних схем


мислення і знайти більш широке бачення ситуації, більш доступних ресурсів і


можливостей. Унікальність коучингу полягає в його спрямованості в майбутнє.


Процес сфокусований на досягнення цілей, подальший розвиток.


Досвід багатьох іноземних компаній свідчить, що використання коучингу в


управлінні персоналом дає змогу підвищити ефективність роботи, вдосконалити


професійні та особисті навички співробітників. Коучинг підходить компаніям з


фокусом роботи на кращий результат і хороші відносини в колективі.


Додатковим плюсом буде ефективне командоутворення, адже зазвичай ми


погано знаємо, чим насправді займаються інші відділи в наших компаніях, а так,


провівши день з коллегою з сусіднього відділу, ми зрозуміємо, що він не ворог,


який заважає нашому відділу жити, а такий же як ми.


В данній науковій роботі розглянуті питання організації процесу


впровадження технології коучингу персоналу в ТОВ «ІК «Нова Лайт», яке


знаходиться в місті Києві. Проведений аналіз показав, що хоч і в організації існує


певна процедура впровадження технології коучингу, проте менеджери вищої


ланки не до кінця розуміють значимість даного процесу, а отже, і не приділяють


цьому належної уваги. Виходячи з цього можна встановити, що в ТОВ «ІК «Нова


Лайт» бажано заснувати підрозділ, який би займався процедурою контролю


впровадження технологію коучингу на підприємстві.


Впровадження технології коучингу у ТОВ «ІК «Нова Лайт» дозволить:


- знизити плинність кадрів за рахунок більш високої мотивації


співробітників;


- стимулювати співробітників до розвитку корпоративних компетенцій;
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- знизити витрати пов’язані з зовнішнім навчанням персоналу за рахунок


розвитку співробітників, як наставників


- ефективно доносити корпоративну культуру і ідеологію всім


співробітникам.


В роботі спрогнозовано такі якісні зміни як перетворення підприємства на


самонавчальну організацію. Це дасть змогу підвищувати кваліфікацію персоналу


з максимальною ефективністю. ТОВ «ІК «Нова Лайт» як самонавчальна


організація перебуватиме у процесі постійного розвитку, обміну вмінь і навичок у


колективі, ефективної співпраці та реакції на зворотній зв’язок. Таким чином, як


ми вже зазначали під час аналізу моделі управління кадрових змін,


відбуватиметься планований розвиток підприємства.


Отже, за допомогою реалізації заходів програми ми досягли бажаних


прогнозованих змін щодо темпів приросту фондоозброєності відносно темпів


приросту продуктивності праці
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Додаток А


Таблиця А.1


Види коучингу та їх аналіз
Види


коучингу: Різновиди Характеристика
1 2 3


Бізнес-коучинг - корпоративний коучинг;
- коучинг по перетворенню


бізнесу;
- коучинг з побудови


ділових відносин;
- коучинг по створенню місії


компанії.


Бізнес коучинг цей метод ідеально
підходить для бізнесу, його суть полягає в
допомозі клієнту вийти на новий рівень,
чітко поставити цілі. Коуч допоможе
скласти план дій для успішної побудови
кар'єри. Коучинг в бізнесі може бути:
індивідуальним (коучинг перших осіб,
executive коучинг), командним (коучинг
команд, проектний коучинг) [5].


Корпоративни
й коучинг


- кар'єрний коучинг;
- коучинг індивідуальної


ефективності
співробітника;


- коучинг розвитку навичок
керівника;


- командний коучинг.


Для корпоративного коучингу характерні
два основні методи. Перший метод полягає
в структуруванні міжособистісних і
професійних відносин в колективі.
Другий метод заснований на плануванні і
мотивації.
Коуч-курси допомагають співробітникам
розкрити свій потенціал, стати більш
ініціативними і сумлінними.
Корпоративний коучинг - коучинг
здійснюється корпоративними коучами, які
працюють з внутрішніми клієнтами.


Лайф-коучинг - коучинг по мотивації
прагненим
цінностям;


- коучинг за програмними
цілями і результатами;


- коучинг з побудови
кар'єри;


сімейний коучинг;
- коучинг по добробуту,


перетворення життя


Основу лайф-коучингу становить навчання
постановці цілей. Коуч допомагає клієнту
краще зрозуміти себе і свої справжні
бажання, розставити пріорітети. Людина
починає відчувати себе впевненіше, розуміє
необхідність роботи «тут і зараз» для
створення бажаного майбутнього [6].
Об'єктом коучингу є аспекти, пов'язані з
життям клієнта за межами його ділової
активності / роботи.


Джерело: складено на основі аналізу даних коучингу [5,6]
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Таблиця А.2


Техніки коучингу, які базуються на психології особистості
Техніка 3-Д Техніка GROW АВС-техніка


- націлена на максимально
швидку концентрацію на
потенційних рішеннях, які
учень може усвідомити і за
реалізацію яких він може
взяти на себе
відповідальність;


- суть техніки: на початку
визначається проблема, яка
потребує вирішення,
виявляються три аспекти
проблеми пов'язані з
ситуацією, що склалася,
включеними в неї людьми і
даними учнем,
визначаються варіанти
вирішення зазначених
аспектів проблеми і,
нарешті, учень і коуч
концентруються на
практичної реалізації
оптимального варіанту
вирішення проблеми.


- бере початок в практиці
спортивних тренерів;


- грунтується на грамотному
використанні питань і
дотримання послідовності
дій;


- питання спрямовані на
конкретизацію мети (Goal),
яку учень прагне досягти в
ході коучингу, потім увага
перемикається на
реальність (Reality)
передбачуваних дій;
досліджуються практичні
варіанти дій (Options), які
можуть бути обрані для
досягнення поставленої
мети;


-фокус уваги зміщується на
волю (Will) до реалізації
обраного оптимального
варіанта дій.


- процедура, при якій коуч
послідовно задає питання
учневі, а учень формує щирі
відповіді на поставлені
питання;


- учень самостійно в процесі
відповідей на питання коуча
досягає розуміння того, як
найуспішніше вирішити
перед ним проблему;


- питання коуча групуються в
три низки питань, що
задаються учневі покроково.
Крок А призначений з'ясувати
розуміння ситуації, що
виникла, крок В повинен
уточнити, що могло бути
краще в даній ситуації, і,
нарешті крок С повинен
встановити розуміння, як
зробити краще. АВС-техніка
може бути ефективно
використана і в режимі
самокоучінга.


Джерело: сформовано з використанням [10]
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Таблиця А.3


Методи оцінювання результативності і застосування коучинг-технологій


№
пор. Метод Визначення методу


1 Job
shadowing
(тінізація
роботи)


Адаптивний метод управління персоналом. Метод передбачає те, що новий
співробітник деякий час (наприклад: випробувальний термін) спостерігає за
діями та виконанням роботи більш досвідченого працівника, який, в свою
чергу, допомагає, обговорює з ним виробничі ситуації протягом робочого
дня і отримує неабиякий досвід та якісний call-back (зворотній зв'язок ).


2 Buddying Адаптивний метод управління персоналом. Це побудова рівних дружніх
відносин із колегою, які проявляються у підтримці та допомозі, як зі
сторони колеги, так і, в деякій мірі, зі сторони керівництва. Ідея захисту
однієї людини іншою для досягнення її результатів та цілей.


3 Грейдинг Метод  який допоможе встановити оптимальний рівень оплати праці
кожного працівника, шляхом ранжування посад за групами, які
відповідають їх значущості для організації або підприємства, таким чином
забезпечується зіставлення внутрішньої значимості посади для
підприємства з її значимістю на ринку праці. Можна зробити висновок, що
технологія грейдингу здійснює як розподіл посад за значимістю для
підприємства, встановлення грейдів та їх тарифікацію, так і регулювання
меж грейдів відповідно до оплати праці на ринку. Також даний метод
дозволяє впровадити системний підхід щодо оцінки посад, правильне
формування вимог до них, якісної атестації робітників задля оцінки рівня їх
компетенції та продуктивності, а також реалізацію можливого зростання по
кар’єрній сходинці [6, с. 71].


4 Геймі-
фікація


Метод який базується на ігровій моделі та одночасно має на меті
мотивування і навчання персоналу. Прикладом може бути онлайн гра:
працівникам надається завдання, вони їх виконують і отримують
винагороди. Безперечно, такий метод більш звичний для людей покоління
Z, але впровадивши такий інноваційний метод і в колектив старшої вікової
категорії, можна, по-перше залучити персонал до поглиблення в цифрові
технології, та вплинути на злиття колективу різного віку. Також актуальним
цей метод буде для людей, які звикли отримувати винагороду за певні
виконані дії ( наприклад в дитинстві ми отримували солодке тільки після
того, як з’їмо перше ), а також для азартних людей, або для тих, кому
важлива сама суть отримання винагороди.
Цей метод охоплює майже всі психотипи та часто ґрунтується на принципах
миттєвого зв’язку. Основна мета перетворюється в велику гру, в якій багато
рівнів ( тобто мета дробиться на безліч маленьких віртуальних). Геймер
завжди бачить свій результат та прогрес, як великий, так і малий. Для
робітників даний метод стає способом зняти напругу від відчуття рутини і
створити  додаткову мотивацію до роботи (попрацював 2 години –
обов’язково пограй у гру). Для більшості працівників розваги та ігри на
робочому місці підвищують продуктивність і якість праці персоналу. У них
формується поняття цілі компанії, вони краще розуміють поставлені перед
ними завдання. Також було виявлено, що метод гейміфікації не залежить від
специфіки компанії або відділу.


4 Асесмент-
центр


Метод який допомагає об’єктивно оцінити персонал. Ця технологія дає
можливість комплексно оцінити компетенції, необхідних для роботи на
даній посаді, заснований на моделюванні ключових моментів професійної
діяльності. Також цей метод дозволяє оцінити реальні якості: кваліфікацію
та психологічні особливості; з’ясувати відповідність до вимог посадової
позиції, а також виявити потенціал можливостей фахівців шляхом
імітування реальних робочих ситуацій.


Джерело: складено автором на основі аналізу даних методичного оцінювання
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Додаток Б


Фінансова звітність ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова Лайт»
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Продовження дод. Б
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Продовження дод. Б
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Продовження дод. Б
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Додаток В


Основні постачальники ТОВ «Інжинірингова Компанія «Нова Лайт»
№
пор Назва підприємства Характеристика


1 «Scat – Системи
Кабельних Трас»


національний бренд, широко відомий на електротехнічному ринку України. «Scat» є комплексним виробником-
постачальником усього спектра продукції для прокладки кабельних трас: металлрукава, металевих кабельних лотків, кабель-
каналів і електротехнічних труб із ПВХ, монтажних коробок


2 Компанія «Оптима-
Лайт»


більш 10 років є великим оператором світлотехнічної продукції на ринку України. За час своєї діяльності компанія завоювала
добру репутацію надійного постачальника якісної світлотехнічної продукції по оптимальним цінам


3 Компанія GALAD російське науково-виробниче об'єднання по випускові світлотехнічного встаткування. У цей час обсяг виробництва в рік
становить близько 2 млн. світильників і 1 млн. пускорегулюючих апаратів


4 ТОВ «Элолед» проведення й продаж світлодіодних систем освітлення для архітектурного, ландшафтного й інтер’єрного застосування,
висвітлення водойм і фонтанів, а також світлової реклами.


5 Броварський
світлотехнічний
завод «Люмен»


є лідером українського проведення люмінесцентних світильників промислового й офісного призначення


6 ROSA відкритий виробник освітлювального встаткування; є провідною компанією у своїй галузі, яка провадить і надає всі елементи,
необхідні для завершення повного набору зовнішнього освітлення. (Смоленськ)


7 Royal Philips
Electronics of the
Netherlands


міжнародна компанія, що працює в індустрії «здоров'я й благополуччя» і націлена на поліпшення життя людей шляхом
постійного впровадження інновацій


8 Міжнародна група
компаній «Світлові
Технології»


провідний виробник світлотехнічного встаткування на території СНД. Основна сфера діяльності групи компаній -
проведення й збут світлових приладів загального й спеціального призначення. Унікальна комбінація високої якості продукції
й різноманітного асортиментів забезпечує лідерство торговельної марки «Світлові Технології». (Рязань)


9 Торговельна марка
Moeller


Устаткування під торговельної маркою Moeller широко відомо в усьому світі й активно використовується в системах
розподілу електроенергії й автоматизації адміністративних і житлових площ. Із квітня 2008 року Moeller входить до складу
корпорації Eaton — диверсифікованої групи компаній, що нараховує 70 000 співробітників в усьому світі, з обсягом продажів
11,9 мільярдів доларів США. Будучи одним з провідних  світі експертів в сфері низьковольтного електроустаткування,
Moeller є одним з потужних «стовпів» Електротехнічного Сектору корпорації Eaton
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10 Нордкліфф перший і, на сьогодні, єдиний у Росії й Україні системний інтегратор освітлення. З 1994 року, у результаті роботи в півтора
десятках країн Східної й Західної Європи, компанія нагромадила величезний досвід по розробці й реалізації комплексних
світлових рішень


11 Українська
електротехнічна
корпорація «АСКО-
УКРЕМ»


Довіра споживачів і тривала досвід роботи на ринку дозволяють Корпорації підтримувати статус надійного постачальника
електроустаткування з підвищеними характеристиками якості й зручності в експлуатації по доступних для українського
покупця цінах.


12 Компанія
Vossloh-Schwabe


є одним з найбільших у світі виробником компонентів для світлотехніки. Продукція компанії Vossloh-Schwabe добре відома
в усьому світі своєю найвищою якістю виробів і їх різноманітним асортиментами. На заводах Vossloh-Schwabe проводяться
пускорегулюючі апарати, запалвальні пристрої, конвертери й трансформатори, патрони для ламп, світлодіодні модулі, що
комплектують для світильників і широкий спектр іншої електротехнічної продукції. Усі підприємства компанії мають
сертифікат міжнародного стандарту якості ISO 9001. У числі партнерів Vossloh-Schwabe, що здійснюють поставку
комплектуючих, такі імениті компанії, як Osram, Philips, GE, Alcatel


13 OSRAM одна із самих багатих традиціями фірмових марок у світі, вона є втіленням світла в будь-якій частині земної кулі. Уперше
вона була представлено сто років тому: 17 квітня 1906 року марка OSRAM була внесена до реєстру торговельних знаків
Кайзерівського Парламенту в Берліні


14 Компанія OBO
BETTERMANN


німецький виробник електромонтажного устаткування, яке включає високоякісні електроінсталяційні й електроустановочні
вироби, а також системи заземлення й блискавко захисту; зроблені рішення для всіх електричних систем;
втілює це рішення в реальність, за допомогою великого асортиментів, що включає близько 30,0 найменувань виробів, і понад
2 тис. співробітників по усьому світу.


15 Компанія Jung повідний виробник електротехнічної продукції. Уже в 1995 році компанія одержала сертифікат якості ISO 9001. Асортименти
компанії включає системи керування висвітленням, електроустановочні вироби, системи оповіщення, дистанційного
управління й ІЧ-датчики


16 Німецька компанія
BLV


законодавець мод у проведенні екологічно чистого енергозберігаючого освітлювального устаткування. Висока якість
продукції BLV підтверджується міжнародним сертифікатом стандарту DIN EN ISO 9001. BLV має власну лабораторію, що
дозволяє постійно проводити дослідження у сфері електротехніки й, завдяки цьому, використовувати їхні результати при
проведенні своєї продукції
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Основні споживачі ТОВ «Інжинірингова Компанія «Нова Лайт»
№
пор Назва об'єкта Місто,


місце розташування Тип устаткування Бренд Сектор


1. Мережа гіпермаркетов "Ашан" Освітлення - Philips, Enext Продовольчий
рітейл


2. - Мережа супермаркетів «Сільпо» Освітлення Philips, ВАТРА Світлові технології,Ultralight,
Delux, EATON(Moeller)


Продовольчий
рітейл


3. Мережа магазинів у будинку «Фора» Освітлення Philips, ВАТРА, Світлові технології,Ultralight,
Delux, EATON(Moeller)


Продовольчий
рітейл


4. Мережа магазинів «NOVUS» Київ Освітлення Прод. рітейл
5. Мережа фрешмаркетов «Брусничка» Освітлення Philips, Osram, Brilum, Світлові Технології Прод. рітейл
6. Супермаркет «Перехрестя» Київ, ін. Бажана, 10А Освітлення Philips, Osram, Delux Прод. рітейл
7. Мережа супермаркетів «Абсолют» Освітлення Philips, Osram, Moeller, Кабель Проведення Прод. рітейл
8. Мережа супермаркетів «Spar» Освітлення Osram Прод. рітейл
9. Рибний гіпермаркет " Рибний Мир


Скандинавії"
Київ, вул. Черновола


46а (Соф.
Борщагівка)


Освітлення БСЗ Люмен, Osram, Світлові Технології Прод. рітейл


10. Мережа супермаркетів "Копійка" Одеса Освітлення Delux, Philips, Brilux, Vossloh Schwabe, BLV Прод. рітейл
11. Мережа магазинів «Добрий Купець» Харків Освітлення Osram, Світлові Технології Прод. рітейл
12. Супермаркет «Вопак» Стрий Освітлення Philips, Osram, Northcliffe Прод. рітейл
13. Фірмовий магазин "Ятрань" Кіровоград Освітлення Philips, Osram, Vossloh Schwabe Прод. рітейл
14. Національна мережа продуктових


магазинів «АТБ»
Київ, Дніпро Освітлення,


електропостачання
Люмен, Delux, Moeller, Lena Lighting Прод. рітейл


15. Мережа продуктових магазинів
"Плюс"


Дніпро,
вул. Робоча, 164-б


Освітлення БСЗ Люмен Прод. рітейл


16. ТРЦ «Мега Сіті» Київ Освітлення Osram, Lumen, Delux Торговельно-
розважальний
центр


17. ТРК «Магелан» Харків, перетинання
Окружної Дороги,
проспекту Людвіга


Освітлення Northcliffe, Osram Торговельно-
Розважальний
Комплекс


18. Обслуговування «Фокстрот» Ужгород Лампа Osram, GE, Sylvaniya Непрод. рітейл
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19. Технополіс Київ, вул.
Срібнокільська, 3


Освітлення БСЗ "Люмен", Osram Непродовольчий
рітейл


20. Обслуговування ТЦ  «Караван» Лампа Osram, GE, Sylvania Торговий Центр
21. Злата Плаза Рівно, Вул. Короленко


1
Освітлення, кабельно


провідникова
продукція


OMS, Світлові технології, Sylvania Торговий Центр


22. Торговий центр «INSILVER» Київ, вул. Срібно-
Кільська, 3


Освітлення Massive, Osram Торговий Центр


23. Торгово-офісний центр лівобережний Київ,
вул. Раїси Окіпної, 2


Освітлення й
электрофурнитура


БЗС Люмен, Osram, Wessen, GE Торговий Центр


24. «Лівобережний» ТЦ Київ, Станція Метро
Лівобережна


Освітлення Philips: Світлові технології, Northcliffe,
ВАТРА, Delux, Osram, EATON(Moeller),
Schneider Electric, TM Tehnology, Ultralight


Продовольчий
рітейл


25. Парк РЦ «Космикс» Київ, вул.
Попудренка, 1а


Паркове Освітлення Rosa, Osram Ландшафт


26. Державна Податкова Адміністрація Київ, Львівська пл., 8 Освітлення Northcliffe, Delux, Brelle, Osram, Schneider
Electric


Громадянські
сміттєспалювачі


27. База Відпочинку Міністерства
Фінансів "Сокіл"


Київська область,
Конча -Заспа


Паркове Освітлення Ultralight, Delux Ландшафт


28. Обслуговування АЗС «ТНК» Освітлення Legrand, Delux, Osram, Wessen, EATON
(Moeller), IEK, БСЗ ЛЮМЕН, Philips.


Громадянські
сміттєспалювачі


29. Обслуговування Київського
Картонно Паперового Комбінату


Київська область Лампи Osram Промислові
сміттєспалювачі


30. Суши-бар Мураками Київ, вул. Велика
Васильківська, 57/3


Освітлення Hager, Osram Готелі, Ресторани,
Кафе


31. Магазин Одягу «Исайя» Софіївська площа Освітлення Philips, ВАТРА, Osram Фешн-Рітейл
32. Сигарний будинок «Фортуна» Київ,


вул. Басейна, 10
Освітлення Osram, Light Готелі, Ресторани,


Кафе
33. Ресторан швидкого харчування


«Крила»
Київ, вул.


Червоноармійська, 14
Освітлення Northcliffe, Philips, Electrum, Brilux,


Northcliffe, Osram
Готелі, Ресторани,
Кафе


34. Клініко-діагностичний центр
«Пакрова»


Ужгородський р-н Освітлення LUMEN, Osram Лікарні


35. Обслуговування Лижна Фабрика
FISСHER


Ужгород Лампа Osram Промислові
спорудження
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Основні напрями діяльності ТОВ «ІК «Нова Лайт»


Напря-ми
діяльності


Види діяльності Асортимент послуг


О
св
іт
ле
нн
я


Освітлення продовольчого й непродовольчого
рітейлу


Енергозберігаючі рішення для супермаркетів
Інноваційні лампи Philips для освітлення магазинів
Лампи Philips для освітлення супермаркетів


Освітлення торгово-розважальних центрів,
офісних і цивільних приміщень


Енергозбереження в офісі
Енергозберігаючі розв'язки Philips для освітлення офісу
Керівництво Philips з освітлення офісів


Освітлення сектору фешн-рітейл Джерело натхнення для Вашого магазину
Інноваційні лампи Philips для освітлення магазинів
Керівництво Philips по оптимізації освітлення магазину


Освітлення промислових об'єктів Промислові освітлювальні рішення Philips
Керівництво Philips для освітлення підприємств


Освітлення сходових кліток і під'їздів
Освітлення котеджних об'єктів, у т.ч.
ландшафтних, а також квартир, будинків


Освітлення готелів, ресторанів, кафе
Система інсталяції для готелів
Енергозберігаючі рішення Philips для освітлення готелів
Рішення Philips для освітлення готелів


Освітлення рекламних об'єктів
Освітлення лікарень, шкіл, дитячих садків
Освітлення спортивних споруджень,
аеропортів Світильники для спортивних споруджень


Освітлення акваріумів, басейнів, водойм
Освітлення автосалонів


Освітлення вулиць, доріг і автомагістралей


Блискучі ідеї для міста
Енергозбереження в місті
Енергоефективне місто
Біле світло для зовнішнього освітлення
Рішення Philips для дорожнього освітлення


Освітлення фасадів і архітектурних елементів
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Декоративне Освітлення Декоративне Освітлення Axo light 2011-2012
Декоративне Освітлення Axo light Lightexture
Декоративне Освітлення Axo Light 2009
Декоративне Освітлення Castro lighting
Декоративне Освітлення Castro lighting
Декоративне Освітлення Deluxe
Декоративне Освітлення Egoluce
Декоративне Освітлення Kolarz
Декоративне Освітлення La Lampada
Декоративне Освітлення Lussole
Декоративне Освітлення Massive
Декоративне Освітлення Massive 2011
Декоративне освітлення Sforzin
Декоративне освітлення Lirio від Philips
Декоративне освітлення Eseo


Ел
ек
тр
оп
ос
та
ча
нн
я 
й 
ро
зп
од
іл


Модульне устаткування Автоматичні вимикачі
Пристрої захисту від диференціального струму
Диференціальні автомати
Контактори модульні
Вимикач завантаження
Обмежник імпульсних перенапруг
Таймери цифрові
Таймери аналогові
Таймери освітлення
Сигнальні лампи
Корпуси модульні пластикові ЩРН(В)-П IP40,
Корпуса для установки лічильника КС1-IP54,
Панелі для установки лічильника ПУ
Корпуси щитів розподілу Щрн(в)
Корпуси щитів обліку й розподілу Щорн(в)
Корпуси щитів введення й обліку електроенергії ЩУ
Корпуси щитів поверхових ЩЕ


Силове встаткування розподілу енергії Автоматичні вимикачі
Запобіжники плавкі
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Прилади обліку, контролю, розподілу Трансформатори струму


Електровимірювальні прилади (амперметри й вольтметри)
Стабілізатори напруги


Шафи й аксесуари Великогабаритні збірно-розбірні металокорпуси
Увідно-розподільні устрої
Щити з монтажною панеллю
Корпуси ПР


Кабеленесучі системи Металорукав РЗ-ЦХ
Металеві прокатні лотки
Кабель-канали й аксесуари
Труби для прокладки кабелю
Труби гофровані ПВХ


Ро
зу
мн


ий
 б
уд
ин
ок


 і 
си
ст
ем
и


ке
ру
ва
нн
я 
св
іт
ло
м


Розумний Будинок від JUNG Система KNX у житловій сфері
Затінення й клімат
Освітлення
Кольорова сенсорна панель
Контроль видатку електроенергії
Програма Facility Pilot
Безпека
Система охоронної сигналізації
Мультирум-Система
Програма Facility Pilot
KNX у комерційній нерухомості Функціональні області автоматизації будинків


Cенсорні модулі для керування світлом Релейна станція Jung
Сенсорний модуль Jung
Сенсорні кнопки Jung


Системи
захисту від
блискавки й
перенапруг


Зовнішній блискавкозахист
1. Блискавкоприймач
2. Струмовідвід:
3. Заземлення


Внутрішня блискавко
Проектування
освітлення


Розрахунки освітленості


Формування концепції Освітлення


Візуалізація Освітлення







50


Додаток Г


Основні техніко-економічні показники діяльності ТОВ «ІК «НОВА
ЛАЙТ» за 2018-2020 роки


№
з/п Показники 2018 2019 2020


Відхилення
абсолютне, +/-


Відхилення
відносне, %


2019-
2018


2020-
2019


2019/2
018


2019/2
020


1 2 3 4 5 6 7 8 9


2
Чистий дохід
(виручка) від
реалізації, тис. грн.


24273,6 26106,2 29915,13 1832,6 3808,9 7,5498 14,590


3
Собівартість
реалізованої
продукції, тис. грн.


17271,7 18788,0 19058,5 1516,3 270,5 8,779 1,44


4 Чистий прибуток
(збиток), тис. грн. 500,5 556,4 758,5 55,9 202,1 11,169 36,322


5
Середньооблікова
чисельність осіб 40,0 41,0 44,0 1 3 2,5 7,317


6 Продуктивність
праці, тис. грн./ос. 606,84 636,74 679,89 29,896 43,152 4,927 6,777


7 Рентабельність
продукції, % 1,41 1,39 1,57 -0,016 0,1801 -1,130 12,964
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Додаток Д


Штатний розпис ТОВ «ІК «Нова Лайт»


№
пор Посада Код за


ДК 003:2010 2018 р. 2019 р. 2020 р.


1 2 3 4 5 6
Адміністрація


1 Директор 1210.1 1 1 1
2 Заступник директора 1210.1 1 1 1
3 Директор виконавчий 1210.1 1 1 1
4 Асистент директора 3110.2 1 1 1
5 Адміністратор сайту 21312 1 1 1


Департамент фінансового та товарного
обліку


6 Бухгалтер 2411.2 1 1 1
7 Спеціаліст по товарному обліку 2450.1 1 1 1


Департамент оптового продажу
Керівник департаменту оптового продажу 1229.3 1 1 1
Менеджери з оптового продажу 1475.4 4 3 5
Сектор житлового та промислового
будівництва та обслуговування


10
Керівник сектору житлового та
промислового будівництва та
обслуговування


1221.2 1 1 1


11 Менеджер з продажу світлотехнічного
обладнання 1475.4 4 5 5


Сектор оптової торгівлі
12 Керівник сектору оптової торгівлі 1229.3 1 1 1
13 Менеджер із збуту 1475.4 5 3 4
14 Керівник сектору громадських споруд 1229.3 1 1 1


15 Керівник  проектів будівництва та
обслуговування сектору рітейл 1229.3 1 1 1


16 Керівник сектору фешн-рітейл 1229.3 1 1 1


17 Менеджер сектору розвитку нових
напрямків діяльності 1475.4 1 1 1


Менеджер проекту 1475.4 3 3 3


18 Керівник сектору світлотехнічного
проектування 1229.3 1 1 1


Сектор рекламних площ
21 Менеджер з продажу рекламних площ 1475.4 1 1 1


Департамент логістики і закупівельної
діяльності


22 Менеджер з постачання 1475.4 2 3 3
23 Менеджер з логістики 1475.4 2 3 3
24 Водій 8322 4 5 5


Всього 40 41 44
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Додаток Е


Організаційна структура ТОВ «ІК «Нова Лайт»


Збори учасників


Ревізійна комісія


Директор


Виконавчий директорЗаступник
директора


Департамент
фінансового та
товарного обліку


Керівник департаменту
оптового продажу


Сектор громадських
споруд


Керівник департаменту
логістики та закупівельної


діяльності


Департамент  логістики  та
закупівельної діяльності


Сектор розвитку
основних напрямків


діяльності


Сектор житлового та
промислового
будівництва та
обслуговування


Сектор
світлотехнічного
проектування


Сектор проектів
будівництва та
обслуговування
сектору рітейл


Сектор рекламних площ


Сектор фешн-рітейл


Департамент оптового
продажу


Сектор оптової торгівлі


Асистент


директора


Адміністратор сайту
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Додаток Ж


Таблиця 2.1


Динаміка руху персоналу ТОВ «ІК «Нова Лайт» у 2018-2020 рр..


Показники


Роки Абсолютне відхилення, (+/-)


2018 р. 2019 р. 2020 р.
2019
р.


/2018


2020 р./
2019 2020 р./  2018


Середньооблікова чисельність
працівників, осіб 40 41 44 1 3 4


Прийнято працівників, осіб 3 2 5 -1 3 2


Вибуло працівників, осіб 1 1 2 0 1 1


- за власним бажанням 1 1 2 0 1 1


Коефіцієнт звільнених 0,025 0,024 0,045 -0,001 0,021 0,020


Коефіцієнт плинності кадрів 0,025 0,024 0,045 -0,001 0,021 0,020


Коефіцієнт загального обігу
кадрів 0,100 0,073 0,159 -0,027 0,086 0,059


Коефіцієнт обороту з прийняття
кадрів 0,075 0,049 0,114 -0,026 0,065 0,039


Коефіцієнт замінності 3 2 2,5 -1,0 0,5 -0,5


Формули для розрахунку показників руху кадрів


1. Коефіцієнт звільнення кадрів:
Кзв = Чзв / Чсо, (Ж.1)
де Чзв – чисельність звільнених працівників протягом періоду, осіб;
Чсо – середньооблікова чисельність працівників, осіб.
2. Коефіцієнт плинності кадрів:
Кпл = (Чзв1+Чзв2)/Чсо, (Ж.2)
де Чзв2 – чисельність звільнених працівників за порушення трудової


дисципліни, осіб;
Чзв2 – чисельність звільнених працівників за власним бажанням, осіб.
3. Коефіцієнт загального обігу кадрів:
Коб= (Чпр+ Чзв)/Чсо, (Ж.3)
де Чпр – чисельність прийнятих працівників протягом р., осіб.
4. Коефіцієнт обороту з прийняття кадрів:
Кпр = Чпр / Чсо (Ж.4)
5. Коефіціент замінності (Ж.5)
Кзм = Чпр / Чзв
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Додаток З


Анкета «Чи готові Ви до впровадженя коучингу?»


Інструкція:


Оцініть кожне питання анкети балами від 1 до 4, де 1 бал – малоймовірно, 4 бала – цілком
можливо.


___________ Загальний бал


Підсумок:


60 – 53б. Ви повністю готові до коучигу.


52 – 47б. Ви готові. Сумніви присутні. Але коучинг цілком можливо практикувати.


46 – 39б. Ви в очікуванні. Перед тим як почати із Вами роботу ми б спочатку
поговорили про те ,що саме для Вас є коучинг і які переваги та недоліки йому
притаманні.


39 – 0б.  Повертайтесь до повторного тестування як будете готові прийняти рішення
щодо участі у коучингу.


1. У мене існують свої переконання,але я готовий піти на пропозицію керівництва. . 1   2   3   4


2. Я готовий(а) слухати і приймати те, що казатиме коуч, але діятиму згідно власної
точки зору.


1   2   3   4


3. Я буду дотримуватись домовленості та  працюватиму із коучем по принципу
«слово=діло».


1   2   3   4


4. Я обіцяю  коучу відносини «без ігор». 1   2   3   4


5. Я розумію, що коуч виконує свою роботу, а я - свою. 1   2   3   4


6. Я готовий(а) до змін. 1   2   3   4


7. Я готовий(а) змінюватись ЗАРАЗ і сьогодні. 1   2   3   4


8. Я повністю готовий(а) вийти на новий рівень у своєму житті. 1   2   3   4


9. Я готовий(а) до експериментів з ідеями та концепціями, які пропонуватиме коуч . 1   2   3   4


10. Я одразу скажу коучу про те, що він переходить на особисте і попрошу змінити
підхід.


1   2   3   4


11. Я готовий(а) бути відкритим та чесним  із  коучем. 1   2   3 4


12. Я повністю усвідомлюю, що вся відповідальність за результат лежить на мені. 1   2   3   4


13. Я хочу, щоб коуч говорив при будь-яких обставинах завжди правду. 1   2   3   4


14. Я готовий(а) між коуч-сесіями втілювати розписане планування на практиці . 1 2   3   4


15. Я хочу жити насолоджуючись, повністю використовуючи свій потенціал. 1   2   3   4
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Продовження дод. З


Оцінка результатів анкетування


1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 3 4 4 4 4 3 3 3 4 2 3 4 4 3 4 52
2 3 2 4 4 2 3 3 3 4 4 2 4 3 4 3 48
3 3 3 2 4 4 2 3 3 2 4 2 3 3 4 3 45
4 4 4 4 2 3 3 4 4 2 3 3 4 4 3 4 51
5 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 2 2 3 4 4 50
6 4 3 3 4 4 2 3 3 4 3 4 3 4 4 4 52
7 3 4 3 4 3 4 2 4 4 2 3 3 3 4 3 49
8 3 3 4 4 3 4 3 4 2 3 3 4 3 4 4 51
9 4 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 2 3 4 4 49


10 4 3 4 3 3 4 4 3 2 3 4 3 2 4 4 50


Номер
опитув
аного


Номер питання
Підсумок
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Додаток И


Матриця SWOT – аналізу підприємства


Складові
SWOT-аналізу


Можливості Загрози


1. Розширення ринку
збуту, пошук нової
цільової аудиторії
2. Аналіз ринку праці та
створення бази запасних
працівників
3. Підвищення попиту
населення на товари
підприємства
4. Безризикові довгі
відносини з бізнес-
партнерами


1. Перегляд розподілу сил на
ринку
2. Підвищення податків
3. Зниженням рівня
народжуваності в країні
4. Зростання темпів інфляції
5. Підвищення вартості
логістичних послуг
6. Ріст вартості матеріалів у
постачальників
7. Збільшення активності
дрібних конкурентів на ринку
8. Демпінг з боку конкурентів


Сильні сторони Поле «СіМ» Поле «СіЗ»


1. Висока якість продукції та
значний асортимент
2. Наявність якісної
освітлювальної техніки за
низькими оптовими цінами
3. Незалежність від кредитних
коштів
4. Найвища якість запропонованих
послуг
5. Стабільний ріст економічного
потенціалу підприємства
6. Стабільний ріст чистого
прибутку та рентабельності
підприємства
7. Сучасний сайт з постійно
обновлюваним контентом


1. Розвиток та
впровадження стратегії
зростання (покращення
асортименту послуг)


2. Нарощення частки
ринку, в тому числі
захоплення нових
сегментів


3. Диференціація та
створення стратегії
впровадження нових ідей


4. Створення інвестиційних
проектів для пошуку нових
видів бізнесу


5. Наповнення даними
нової клієнтської бази


1. Постійна співпраця з
компаніями рекрутерами
2. Створення нових товарів та
послуг, постійне оновлення
існуючих
3. Розробка та впровадження
електронної бази даних з
управління персоналом
4. Імплементація нової
ефективної політики з
стимулювання працівників
5. Створення системи
диверсифікації продукції та
дослідження інновацій
просування в нових напрямках
5. Оновлення системи
маркетингу
6.Підвищення кваліфікації
основної частини персоналу


Слабкі сторони Поле «СлМ» Поле «СлЗ»


1. Низький рівень оплати праці
2. Відсутність стратегії


впровадження додаткових
вигод для персоналу


3. Постійні конфліктні ситуацій в
колективі


4. Занадто значний рівень
плинності кадрів


5. Відсутня система мотивації
впровадження нововведень


1. Створення кадрової
стратегії підприємства
2. Впровадження
інвестиційної стратегії та
створення й реалізація
проектів розвитку
підприємства
3. Розробка програми з
підвищення стратегічного
потенціалу підприємства


“Кризове поле” – це частина
матриці, метою якої є  подолання
загроз, усунення слабких сторін
підприємства. Необхідно
розробити та впровадити
комплекс заходів для подолання
кризи, використовуючи пункти,
розроблені в полях СіМ, СіЗ,
СлМ.







57


Додаток К


Рекомендації щодо подолання працівників опору змінам


Рекомендації стосовно подолання опору змінам для адміністративного персоналу:


1. Постійно аналізувати магазин у розрізі його ефективності та в порівнянні з
аналогічними об’єктами торгівлі з метою виявлення тенденцій до можливих необхідних
організаційних змін як в поточному, так і в плановому періодах.


2. Чітко усвідомлювати необхідність запровадження тих чи інших організаційних
нововведень.


3. Використовувати методи управління персоналом відповідно до категорій посад,
досвіду його роботи на підприємстві, особливостей поведінки індивідів та груп.


4. Усвідомлювати перспективу виникнення опору організаційним змінам і ставитися до
цього як до можливості підвищення ефективності діяльності магазину.


5. Постійно підтримувати персонал в процесі реалізації змін, доносячи до його відома
актуальність, необхідність, сутність, переваги та можливості змін, характеризуючи можливі
втрати при реалізації нововведень для кожної конкретної посади.


6. Не сприймати негативну реакцію персоналу на особистий рахунок, проактивно
реагувати на неї.


7. Виступати лідером змін, не боятись приймати непопулярні рішення стосовно
подолання опору працівників.


Рекомендації стосовно подолання опору змінам для допоміжного  персоналу
1. Постійно бути зацікавленим у роботі свого магазину, знати ключові показники його


ефективності, мотиваційні схеми та схему виплати заробітної плати.
2. Проактивно ставитись до нововведень, оцінювати реальні переваги і недоліки змін,


давати зворотній зв'язок менеджеру магазину, адміністратору, зам директору по товару.
3. Намагатися адаптуватися у найкоротші строки і бути прикладом для інших колег.
4. Активно підтримувати зміни, розуміючи їх сутність, постійно ініціювати


інформування персоналу з боку адміністрації магазину.
5. У разі нерозуміння або недоцільності/ нереальності певних аспектів змін виступати


активним ініціатором їх оптимізації .
6. Не боятися виступати неформальним лідером змін, адекватно оцінювати реальну


ситуацію та актуальність/неактуальність нововведень.
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Додаток  Л


Таблиця Л.1
Основні модулі коуч-сесії з фінансів


№
пор Модуль Опис


1 Введення в
кочинг з
фінансів


Поняття «коучинг» і «фінанси». Базові положення і основні принципи
фінансового коучингу. Фінансові запити (мета, завдання або мрія).
(Мрія, яка трансформітуется в ціль, мета на підцілі і завдання,
наявність проміжних результатів) Класифікація фінансових проблем.
Психологія відношення до фінансів. Роль і місце грошей в житті
клієнта Типи грошей у фінансовому консультуванні. Майно як
фінансовий еквівалент. Матриця і структурування модельних питань
фінансового коучингу.


2 Фінансові
переконання і
установки


Фінансовий коучинг в роботі з переконаннями. Виявлення і зміна
фінансових переконань і установок. Система поглядів, заборон,
обмежень і страхів клієнтів в фінансових питаннях. Базові техніки
роботи з переконаннями у фінансовому коучингу.
Робота з намірами і можливостями клієнта. Види впливу в формуванні
фінансових переконань. Вирішення фінансових конфліктів клієнта.


3 Робота з
індивідуальни
м досвідом в
комунікації з
грошима.
Сценарії
відносин з
грошима


Техніки роботи з особистим досвідом за допомогою внутрішніх
образів і відчуттів. Робота з репрезентативними системами клієнта.
Субмодальності клієнта і фінансовий коучинг.
Робота з субмодальностями матрицями Техніки і правила постановки
ресурсних якорів, які формують фінансову поведінку.


4 Сценарії
фінансової
стратегії та
тактики


Фінансові сценарії і техніки їх зміни. Взаємини з фінансами. Роль і
місце грошей в житті клієнта Трансактний аналіз і фінансовий
коучинг. Метамодель і конструктивно сформований результат.
Комунікації і фінансовий коучинг. Рефреймінг в фінансовому
коучингу.
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Таблиця Л.2


Основні модулі коуч-сесії з управління персоналом


№
пор Модуль Опис


1 Управлінський
коучинг в роботі зі
співробітниками


Структури компаній, вертикальні і горизонтальні комунікації в
компанії. Рівні мислення по піраміді Ділтса. Піраміда Ділтса як
інструмент управління мисленням. Колесо балансу як інструмент
бізнес-коуча в роботі з мисленням співробітників. 4 тони
впливового голоса як інструмент бізнес-коуча і керівника


2 Управлінський
коучинг в роботі з
командою


Предмет командного коучингу - групове та індивідуальне
мислення. Створення простору для ефективного командного
коучингу. Інструменти командного коучингу. Чотири способи
прийняття групових рішень


3 Управлінський
коучинг в роботі з
системами


Побудова відносин: командний коуч - замовник - команда.
Управління змінами в компанії. Побудова довгострокових відносин
із замовником і його командою
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Додаток М


Етапи застосування методики GROW


1)Постановка цілі.
Переконайтесь, що це SMART ціль: Specific- конкретна, Measurable- вимірна,
Attainable- досяжна, Realistic- реалістична, Time-bound- прив’язана до часу.


2)Співвіднесення з реальністю- визначення стартової позиції
Попросіть члена команди описати його нинішні обставини. Це важливий


момент, оскільки часто починають вирішувати проблему, не розібравшись в
поточній ситуації, не враховуючи інформацію, яка б могла допомогти досягти
мети ефективніше.


3) Вивчення можливостей
Як тільки у співробітників з’явилось адекватне бачення поточної ситуації,


настає час визначитися з можливими засобами досягнення цілей. Для цього можна
використовувати поєднання мозкового штурму з індивідуальною роботою.


У будь-якому випадку, спочатку дайте висловитися членам команди, а вже
потім направляйте кожного співробітника.


4)Концентрація зусиль
Досягнення мети неможливо без конкретних дій- і для їх здійснення


потрібна воля і мотивація.
Важливий момент- дозвольте підлеглим вносити зміни в план, якщо спочатку
затверджені дії не дають бажаного результату. Всі етапи моделі логічно і плавно
перетікають , проте це не жорстка структура. За задумом її творців послідовність
етапів моделі GROW не пряма, а циклічна. Докладне вивчення реальності може
призвести до того, що доведеться повернутися і ще більш точно ранжувати мету.
І навіть якщо вона спочатку була чітко сформульована, то на другому етапі може
з’ясуватися, що вона була помилковою і потребує корегування. Джон Уітмор
радить не слідувати сліпо схемою, але й довіряти своїй інтуїції, але тільки після
того, як ви відчуєте силу стадій моделі GROW[19].
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Продовження дод.М
Характеристика моделі коучингу SUCCESS


№
пор Абревіатура Пояснення


Session Planning В коучингу клієнти часто не знають, над чим працювати.
Насправді багато коучів не знають теж. Цей крок – планування –
створить структуру процесу, без якої весь процес буде
неорганізований.


Uplifting
Experience


Якщо ви звернули увагу, більшість успішних людей досягають
успіху завдяки звичці шукати і фокусувати увагу на позитивному
в будь-якій ситуації. Так вони дістаються “висот”. Це тип
поведінки, наслідувати який може кожен. Вона є життєво
необхідною для успіху клієнта – згадувати й обдумувати
позитивні моменти його життя.


Charting Your
Course


На цьому етапі коуч виконує багато роботи. Саме тут починається
основна робота над темою, яку вибрав клієнт. Очевидно, тут
прозвучать безліч питань, які наштовхнуть на правильний шлях до
мети.


Creating
Opportunities


Чого потрібно досягти клієнту? На цьому етапі коуч допомагає
визначити йому, які специфічні можливості вже існують, а які він
може створити для досягнення цілей.


Expectations and
Commitments


Чого очікує досягти клієнт? Персональні зміни вимагають дій, а
також зобов’язань здійснити їх. Ніхто не може змінитись без дій,
якщо він раніше не зобов’язався це зробити, що вже означає
взятись за справу.


Synergy Який зв’язок між тим, чого прагне досягнути клієнт і як він
почувається відносно цього? Без сумніву, попереду важкий час
змін. Істотною причиною того, що люди не доводять до кінця
почату справу, є те, що вони насправді не впевнені, що роблять все
правильно, змінюючи стан справ. Вірогідно, що вони почуваються
набагато краще, займаючись тим, чим займались вже так довго,
хоча і прагнуть змін. Це створює “заблоковану” енергію, яка
негативно впливає на перебіг процесу на багатьох рівнях. Навіть
негативніше, ніж можна собі уявити.


Summary Цей крок є коротким резюме того, над чим велась робота під час
сеії. Цей крок міг би бути найважливішим зі всіх. Якщо клієнти не
докладають зусиль для того, щоб зберегти свої думки та ідеї, які
виникають під час сеансів, то, швидше за все, вони швидко
забудуть їх, як тільки переступлять поріг. Тож важливо запитувати
у клієнта, чого ж він таки навчився. Це потрібно обов’язково
записати, а не просто сказати вголос. Так клієнт отримає набагато
більше від сесії.


Джерело: [20]
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Продовження дод.М


Модель ABCD у процесі «Від ситуації до дії»


Відповіді клієнта на запитання відкриють коучу те, які думки та емоції керували клієнтом
у ситуації, яку ми відповідно розглядаємо під час коучингової сесії.


Далі для коуча потрібним є зрозуміти те, на які переконання клієнт спирається, що його
підтримує, і які переконання його обмежують.


Для цього у даному підході існують «п’ять запитань здорового мислення», які
співвідносяться із п’ятьма аспектами: факти, цілі, відносини / конфлікти, емоції, здоров’я /
життя. Розглянемо їх:


1. ФАКТИ: Чи те переконання працює завжди? Чи так є завжди?


2. ЦІЛІ: Чи те переконання допомагає Вам реалізувати ціль? Чи те, що вважаєте (...),
допомагає наблизити мету чи відкладає її на довший термін?


3. ВІДНОСИНИ/ КОНФЛІКТИ: Чи те, що вважаєте(...), допомагає Вампідтримувати
відносини? Чи те переконання допомагає Вам розв’язувати конфлікти? Чи те переконання
допомагає Вам уникати конфліктів?


4. ЕМОЦІЇ: Чи те переконання дозволяє Вам відчувати себе так, як би Ви хотіли себе
відчувати?


5. ЖИТТЯ / ЗДОРОВ’Я: Чи те, що Ви вважаєте, береже Ваше життя / здоров’я? Чи те
переконання береже здоров’я Ваших близьких людей? Альтернативними щодо запитань про
життя чи здоров’я клієнта укоучингу є запитання про цінності. І якщо під час сесії раніше коуч
знає, якими цінностями керується клієнт у житті, то можна задати питання: «Чи те переконання
транслює Ваші цінності?»
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Додаток Н


Структура заходів з професійного розвитку персоналу


ТОВ «ІК «Нова Лайт»
Група персоналу Періодичність


постійно раз на рік кожні 3 роки кожні 5 років
розвиток рівня освіти (форма навчання)


Керівники самонавчання профільні
семінари,
коуч-сесії


перепідготовка стажування (в
т.ч. за


кордоном)
Спеціалісти коучинг,


інструктаж
психологічні
тренінги,


моделювання


стажування навчання з
метою


перепідготовки
та підвищення
кваліфікації


Кар’єра
Керівники центробіжне


зростання
горизонтальне вертикальне горизонтальне


та вертикальне
Спеціалісти центробіжне


зростання
горизонтальне горизонтальне вертикальне


Мотивація
Керівники негрошові фактори мотивації
Спеціалісти вдосконалення системи преміювання
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Додаток П


Відмінності організації і самонавчальної організації


Ознака Організація зі звичайним
підходом Самонавчальна організація


Інтелектуальні
моделі


Усталені стереотипи і думки в
колективі працівників.


Неупереджені
інтелектуальні моделі


Пошук рішень Правота окремих думок замість
пошуку.


Відкритість до новацій та
творчих пошуків.


Тип мислення
працівників Лінійне мислення Нове, «позасистемне»


мислення
Відношення
працівників
до нової
інформації


«Закритість» працівників до
нової інформації


«Відкритість» працівників
до нової інформації


Зворотній
зв’язок Несистематичний Постійний


Постійний
розвиток


Розвиток як наслідок
досягнення корпоративних


цілей.


Постійний особистісний
розвиток як самоціль,
самовдосконалення
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Додаток Р


Етапи ефективного плану впровадження коучингу


в ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова лайт»
Назва етапу Зміст етапу


1. Визначитись з
цілями


Треба вирішити, чого саме підприємство хочете домогтися від своєї
коучингової програми. Треба шукати проблемні місця в тренуванні. Це
області в яких може допомогти коучинг.


2. Повідомлення
про нову
програму


Щоб коучинг був ефективним, люди повинні знати про програму. Щоб
отримати максимальну участь, треба поширювати інформацію якомога
більшою кількістю способів:
- інформаційні бюлетені та корпоративні листи компанії
- обговорення на зустрічах
- друковані нагадування на дошках оголошень
- нагадування співробітникам під час особистих розмов
Повідомляючи інформацію про коучинг, важливо підносити її як
користь, а не як обов’язок. Коучинг дає можливість співробітникам
поліпшити свої навички, більш ефективно виконувати свою роботу і
швидше просуватися по кар’єрним сходам. Підкреслення цих переваг
спонукає співробітників підписатися на коучинг.


3. Розробка
плану коуч-сесій


Після того, як програма була створена та були знайдені відповідних
тренерів, саме час скласти графік занять. Вони повинні доповнювати
регулярні тренування. В ідеалі коучинг повинен бути адаптивним до
потреб окремих робітників. Деяким людям потрібно більше сеансів, ніж
іншим. Головне- зробити коучинг доступним для всіх. Головне- зробити
коучинг доступним для всіх хто його потребує, і зробити так, щоб люди
відчували себе комфортно, просячи допомогу. Якщо використовути
віртуальний коучинг, планування стає більш гнучким.


4. Підтримка з
боку
керівництва


При внесенні організаційних змін або реалізації нових ініціатив, є й інші
елементи повсякденної організації, які повинно змінити. Ці зміни
найкраще реалізовувати і підтримувати, коли вони підтримуються
вищим керівництвом.


5. Оцінка


результатів


Як і у випадку з тренувальними програмами, важливо постійно
вимірювати результати тренувань і вносити необхідні корективи. Слід
порівняти ефективність праці співробітників після коучингу з тими, хто
ще цього не робив. Також корисно отримувати суб’єктивний зворотній
зв’язок від тих, хто пройшов коучинг, і попросити поради щодо
можливих поліпшень. Згодом слід зосередити увагу на удосконаленні
систему коучингу.
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Додаток С


Прогнозні показники діяльності ТОВ «Інжинірингова компанія «Нова Лайт»


№ з/п Показники 2018 2019 2020 2021
Абсолютне відхилення, +/- Відхилення відносне, %


2019-2018 2020-2019 2021-2020 2019/
2018


2019/
2020


2021/
2020


1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12


2
Чистий дохід
(виручка) від
реалізації, тис. грн.


24273,6 26106,2 29915,13 35299,85 1832,6 3808,93 5384,72 7,55 14,59 18


3
Собівартість
реалізованої
продукції, тис. грн.


17271,7 18788 19058,5 20926,23 1516,3 270,5 1867,73 8,78 1,44 9,8


4 Чистий прибуток
(збиток), тис. грн. 500,5 556,4 758,5 872,28 55,9 202,1 113,78 11,17 36,32 15


5 Середньооблікова
чисельність осіб 40 41 44 44 1 3 0 2,5 7,32 0


6 Продуктивність
праці, тис. грн./ос. 606,84 636,74 679,89 802,27 29,9 43,15 122,38 4,93 6,78 18


7 Рентабельність
продукції, % 1,41 1,39 1,57 1,69 -0,02 0,18 0,12 -1,13 12,96 7,47
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Вступ 


Актуальність теми. Вирішення проблеми зниження диференціації доходів 


населення є особливо актуальним для України та її регіонів в теперішній 


складний період розвитку національної економіки. Адже від того, як рівномірно 


будуть розподілені доходи залежить і справедливість отримання належного 


доходу незалежно від місця проживання громадянина.  


Мета роботи полягає в проведенні комплексної оцінки та обґрунтуванні 


стратегії зниження міжрегіональної диференціації доходів населення. Це 


обумовило необхідність вирішення таких завдань: 


– вивчити склад, структуру та динаміку зміни доходів населення в Україні; 


– провести аналіз показників диференціації доходів населення; 


– розробити методичні та прикладні засади комплексної порівняльної 


оцінки міжрегіональної диференціації доходів населення; 


– обґрунтувати основні положення стратегії зниження диференціації 


доходів у регіонах України. 


Об’єктом дослідження є рівень диференціації доходів населення в Україні 


та її регіонах. Предметом дослідження є методичні та прикладні аспекти 


обґрунтування напрямів зниження міжрегіональної диференціації доходів 


населення. 


Методи дослідження: системний підхід; групування; метод середніх, 


абсолютних та відносних величин; економіко-статистичного порівняння; 


методи аналізу пропорційності; синтез, графічний метод. Інформаційну базу 


дослідження становлять дані Державної служби статистики України, 


підручники, посібники, монографії, періодичні видання, наукові праці 


вітчизняних і зарубіжних вчених, інтернет-ресурси згідно теми дослідження.  


Робота складається з вступу, чотирьох розділів, висновків, списку 


використаної літератури та додатків. Загальний обсяг роботи 38 сторінок, в 


тому числі 30 сторінок основної частини (містить 8 таблиць та 8 рисунків) та 


6 сторінок додатків. Список літератури містить 20 джерел на 2 сторінках. 
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Розділ 1. Динаміка зміни та аналіз показників диференціації доходів 


населення доходів населення в Україні 


Доходи є основним джерелом забезпечення життєдіяльності населення, 


важливою характеристикою життєвого рівня, основою розвитку і реалізації 


людської особистості. Проблеми диференціації доходів населення, зокрема на 


регіональному рівні досліджували багато вітчизняних вчених [1-3; 5-17]. 


Водночас вирішення проблеми міжрегіональної диференціації доходів населення 


потребує ретельного аналізу та оцінки з метою обґрунтування на наступному 


етапі положень стратегії та політики щодо вирівнювання доходів.  


На початковому етапі аналізу доцільно вивчити зміну питомої ваги оплати 


праці найманих працівників у структурі ВВП України за 2010-2019 рр. (рис. 1). 


 


Рис. 1. Питома вага оплати праці в структурі ВВП України у фактичних цінах 


за 2010–2019 рр. без урахування тимчасово окупованої території Автономної 


Республіки Крим і м. Севастополя (побудовано за даними [4]) 
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Як бачимо з рисунку, після 2014 року спостерігалось чітка тенденція до 


зниження питомої ваги оплати праці у сумі ВВП країни, яка загалом за 


аналізований період зменшилася з 48,0% у 2010 році до 43,4% у 2019 році. Це 


відбувалося на фоні постійного зростання ВВП з 1079346 млн. грн. у 2010 році до 


3974564 млн грн. у 2019 році, або майже у 4 рази, тоді як сума оплати праці у цей 


період зросла тільки у 3 рази. Загалом питома вага оплати праці у ВВП в Україні є 


значно нижчою, ніж у країнах ЄС, де за станом на 2017 р. частка оплати праці у 


ВВП у середньому становила понад 65 %. 


Надалі вивчено динаміку зміни доходів населення в Україні за 2000-2019рр. 


(рис. 2). 


 


Рис. 2. Зміна загальної суми доходів населення в Україні за 2000-2019 рр. 


(побудовано автором за  даними [4, 19]) 


 


Як бачимо, відбувалося зростання номінальних доходів населення, але аналіз 


реальних доходів показує, що відбувалися негативні темпи зниження доходів 


населення України протягом останніх 2018-2019 років. 


Після цього доцільно вивчити динаміку доходу, який отримувала в 


середньому одна особа у 2002–2019 роках (рис. 3). 
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Рис. 3. Зміна наявного номінального та реального доходу на одну особу в 


Україні протягом 2002–2019 років, грн. (розроблено автором на основі [4]) 
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Тому на початковому етапі аналізу проведено ранжування регіонів України 


за індексом росту наявного доходу у розрахунку на одну особу по регіонах 


України за період 2014-2019 рр. (рис. 4).  


 


Рис. 4. Ранжування регіонів України за індексом росту наявного доходу у 


розрахунку на одну особу по регіонах України за 2014-2019 роках, грн. 


(побудовано автором на основі [4]) 


 


Як бачимо, протягом аналізованого періоду найбільшим розміром та 
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зростання цього показника у 3 рази, що пов’язується із переорієнтацією сфери 


туризму та відпочинку із АР Крим до Одеської області, яка характеризувалася 


порівняно вищим рівнем розвитку відповідної інфраструктури.  


Загалом нерівність доходів і заробітної плати сьогодні є характерною для 


всіх країн незалежно від рівня їх розвитку та доходів населення. Тому виникає 


необхідність детальнішого вивчення показників диференціації доходів населення, 


а також їх порівняння із загальнодержавними соціальними стандартами.  


Для характеристики диференціації населення (домогосподарств) за рівнем їх 


грошових доходів використаємо децильний коефіцієнт диференціації доходів  


населення. Порівняємо децильний коефіцієнт в Україні за останні роки з 


критерієм, який є пороговим значенням (децильний коефіцієнт не повинен 


перевищувати 6-8 разів), перевищення якого загрожує економічній безпеці країни 


(рис. 5). 


 


 


Рис. 5. Динаміка децильного коефіцієнта фондів в Україні за 2009–2019 роки 


(побудовано автором на основі [4]) 
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2016-2019 роках цей показник збільшився до 4,9-5,5 рази, тобто розрив доходів 


набув ознак зростання. 


Якщо цей коефіцієнт порівнювати з критерієм, то децильний коефіцієнт в 


1,1–1,2 рази менше граничного значення. Це означає, що диференціація доходів 


населення поки не загрожує економічній безпеці країни. 


Фінансово-економічна криза вплинула на всі галузі економіки України. 


Безумовно, значний вплив відбувся і на доходи населення країни, та їх розподіл 


між різними його верствами, що можемо побачити з таблиці 1.  


 


Таблиця 1. Динаміка коефіцієнтів нерівності розподілу загальних доходів в 


Україні  за 2009–2019 роки 


Показники 
Роки 


2009 2010 2015 2016 2017 2018 2019 


Коефіцієнт концентрації 


(індекс Джині) 
0,257 0,249 0,243 0,244 0,256 0,261 0,265 


Децильний коефіцієнт 


диференціації грошових 


доходів населення, разів 


3,4 2,8 2,8 2,8 3 3,3 3,3 


Співвідношення грошових 


доходів найбільш та 


найменш забезпечених 


10% населення 


(децильний коефіцієнт 


фондів), разів 


5,3 5,1 5,0 4,9 5,2 5,4 5,5 


Співвідношення грошових 


доходів найбільш та 


найменш забезпечених 


20% населення 


(квінтильний коефіцієнт 


фондів), разів 


3,7 3,5 3,5 3,4 3,6 3,8 3,9 


Примітка. Розроблено автором на основі [4]. 


 


З таблиці видно, що величина всіх коефіцієнтів має тенденцію переважно до 


збільшення протягом 2009-2019 років. Хоча децильний коефіцієнт диференціації 


загальних грошових доходів за ці роки становив відповідно змінювався у межах 


2,8-3,4 разів, а квінтильний коефіцієнт фондів – 3,5-3,9 разів. Більш стабільною 


була ситуація щодо зміни децильного коефіцієнта фондів, який диференціювався 


у межах 4,9-5,5 разів. 
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Індекс Джині відповідно коливався у межах 0,243-0,265 разів та мав 


тенденцію до збільшення. Тобто, відповідно до класифікації, запропонованої для 


країн ОЕСР, з 2009 по 2019 роки наша країна характеризувалася зростанням 


ступеня нерівності розподілу доходів між домогосподарствами. 


Для більш загальної характеристики нерівності розподілу населення за 


рівнем доходів використовується крива Лоренца. Для її побудови, визначимо 


узгодженість розподілів за регіонами країни показників загального обсягу доходів 


та кількості наявного населення у 2019 році.  


Розпочнемо аналіз узгодженості з визначення часток результативної і 


факторної ознак, обчислення коефіцієнта локалізації (табл. 2). 


 


Таблиця 2. Аналіз узгодженості розподілів за регіонами України показників 


загального обсягу доходів у 2019 році та кількості наявного населення на 01 січня 


2020 року 


Назва міста, 


області  


Загальний обсяг 


доходів, млн. грн. 


Кількість наявного 


населення на 1 січня 


2020 року, тис. осіб 
Клок Ранг |dq-dw| 


Q dq W dw 


1 2  3 4 5 6 7 


Україна 3699346 - 41902416 - 23,653 - 0,284 


Вінницька 129787 0,035 1545416 0,037 0,951 10 0,002 


Волинська 71537 0,019 1031421 0,025 0,786 20 0,005 


Дніпропетровська 352532 0,095 3176648 0,076 1,257 2 0,019 


Донецька 197830 0,053 4131808 0,099 0,542 24 0,045 


Житомирська 96583 0,026 1208212 0,029 0,905 12 0,003 


Закарпатська 77568 0,021 1253791 0,030 0,701 23 0,009 


Запорізька 166508 0,045 1687401 0,040 1,118 3 0,005 


Івано-Франківська 97919 0,026 1368097 0,033 0,811 18 0,006 


Київська 171660 0,046 1781044 0,043 1,092 4 0,004 


Кіровоградська 71726 0,019 933109 0,022 0,871 16 0,003 


Луганська 65859 0,018 2135913 0,051 0,349 25 0,033 


Львівська 216966 0,059 2512084 0,060 0,978 8 0,001 


Миколаївська 91709 0,025 1119862 0,027 0,928 11 0,002 


Одеська 221965 0,060 2377230 0,057 1,058 6 0,003 


Полтавська 129922 0,035 1386978 0,033 1,061 5 0,002 


Рівненська 81307 0,022 1152961 0,028 0,799 19 0,006 


Сумська 90518 0,024 1068247 0,025 0,960 9 0,001 
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Продовження табл. 2 
1 2 3 4 5 6 7 8 


Тернопільська 68968 0,019 1038695 0,025 0,752 21 0,006 


Харківська 246086 0,067 2658461 0,063 1,049 7 0,003 


Херсонська 75701 0,020 1027913 0,025 0,834 17 0,004 


Хмельницька 96886 0,026 1254702 0,030 0,875 15 0,004 


Черкаська 92974 0,025 1192137 0,028 0,883 13 0,003 


Чернівецька 57755 0,016 901632 0,022 0,726 22 0,006 


Чернігівська 76985 0,021 991294 0,024 0,880 14 0,003 


Київ 652095 0,176 2967360 0,071 2,489 1 0,105 


Примітка. Розроблено автором на основі [4]. 


 


Для зведеної характеристики пропорційності обох розподілів можна 


використати криву концентрації Лоренца і відповідно коефіцієнт концентрації 


доходів. За даними таблиці 2 знайдемо кумулятивні значення d'q та d'w (табл. 3). 


 


Таблиця 3. Вихідні дані для побудови кривої Лоренца у 2019 році 


Назва міста, області району 
Частка Кумулятивні частки 


dq dw dq’ dw’ 


Київ 0,176 0,071 0,176 0,071 


Дніпропетровська 0,095 0,076 0,272 0,147 


Запорізька 0,045 0,040 0,317 0,187 


Київська 0,046 0,043 0,363 0,229 


Полтавська 0,035 0,033 0,398 0,263 


Одеська 0,060 0,057 0,458 0,319 


Харківська 0,067 0,063 0,525 0,383 


Львівська 0,059 0,060 0,583 0,443 


Сумська 0,024 0,025 0,608 0,468 


Вінницька 0,035 0,037 0,643 0,505 


Миколаївська 0,025 0,027 0,668 0,532 


Житомирська 0,026 0,029 0,694 0,561 


Черкаська 0,025 0,028 0,719 0,589 


Чернігівська 0,021 0,024 0,740 0,613 


Хмельницька 0,026 0,030 0,766 0,643 


Кіровоградська 0,019 0,022 0,785 0,665 


Херсонська 0,020 0,025 0,806 0,689 


Івано-Франківська 0,026 0,033 0,832 0,722 


Рівненська 0,022 0,028 0,854 0,750 


Волинська 0,019 0,025 0,873 0,774 


Тернопільська 0,019 0,025 0,892 0,799 


Чернівецька 0,016 0,022 0,908 0,820 


Закарпатська 0,021 0,030 0,929 0,850 


Донецька 0,053 0,099 0,982 0,949 


Луганська 0,018 0,051 1,000 1,000 
Примітка. Розроблено автором на основі [10]. 
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У 2019 році в Україні найбільша частка доходів була зосереджена у м. Київ 


(17,6%), Дніпропетровській (9,5%), Запорізькій (4,5%) та Київській (4,6%) 


областях, а найменша – у Луганській (1,8%) та Чернівецькій (1,6 %), областях. 


При цьому найбільша частка населення була в Донецькій (9,9%), 


Дніпропетровській (7,6%),  Харківській (6,3%) та у м. Київ (7,1 %), а найменша – 


спостерігалась у Чернівецькій (2,2%), Волинській (2,5%), Тернопільській (2,5%) 


та Кіровоградській (2,2%) областях. Тобто спостерігається значна диференціація 


показників за цими обраними критеріями. 


Надалі на основі даних таблиці 2.8 побудуємо криву Лоренца (рис. 6). 


 


Рис. 6. Крива концентрації Лоренца у 2019 році  (побудовано автором на 


основі даних [4]) 


 


Економічна інтерпретація даної моделі полягає в наступному. Бісектриса 


відображає абсолютно рівномірний розподіл доходів (коли кожен отримує рівний 


дохід). Виходячи із розрахунків можна зробити висновок, що існує 


нерівномірність в розподілі доходів та кількістю населення за регіонами країни. 


Проте ця нерівномірність є незначною, адже крива Лоренца є наближеною до 


прямої. 
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Коефіцієнт концентрації доходів на основі побудови кривої Лоренца як 


відносна характеристика нерівномірності в розподілі доходів в Україні у 


2019 році становив: 


Кконц = 0,5· 0,284 = 0,142. 


Відомо, що чим менший коефіцієнт концентрації, тим менш непропорційно 


розподілені між собою доходи населення країни. 


Таким чином, на основі значення коефіцієнта концентрації можна 


констатувати, що відхилення фактичного розподілу доходів та населення лише на 


14,2% відхиляється від нормального пропорційного. Тобто можна вважати, що 


спостерігається пропорційність розподілу доходів залежно від чисельності 


населення регіонів.  


Отже, на основі проведеного аналізу показників диференціації доходів можна 


констатувати, що протягом останніх 4-5 років спостерігається збільшення 


розшарування населення країни та регіонів за рівнями доходів. Практично 


половина населення перебуває за межею бідності, оскільки країна не забезпечує 


адекватного зростання реальних доходів. На основі аналізу коефіцієнтів 


локалізації й концентрації та побудови кривої Лоренца зроблено висновок, що 


розподіли регіонів за рівнем доходів та чисельністю населення практично 


пропорційні.  


 


Розділ 2. Методичні та прикладні засади комплексної порівняльної 


оцінки міжрегіональної диференціації доходів населення  


Загалом за європейськими мірками жоден з регіонів України не забезпечує 


порівняно високий рівень доходів населення, що свідчить про необхідність 


впровадження заходів щодо стимулювання розвитку реального сектору 


економіки, залучення зовнішніх і внутрішніх інвестицій, вдосконалення 


законодавчої бази та підвищення рівня соціальних стандартів життя населення.  


На нашу думку, для проведення комплексної оцінки рівня диференціації 


доходів населення у розрізі регіонів України виходячи з наявних офіційних 
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статистичних даних доцільно використовувати критерії та показники, що 


представлені у таблиці 4. 


 


Таблиця 4. Критерії та система показників комплексної оцінки рівня 


диференціації доходів населення у розрізі регіонів України 


Критерій Показники 


Характеристика 


показника: 


стимулятор (+), 


дестимулятор  


(-) 


Рівень 


відповідності 


доходів 


державним 


соціальним 


стандартам 


Частка населення із середньодушовими еквівалентними 


загальними доходами на місяць нижче прожиткового 


мінімуму, % 


- 


Частка домогосподарств із середньодушовими 


еквівалентними загальними доходами на місяць нижче 


прожиткового мінімуму, % 


- 


Частка осіб, які отримують пенсію вище прожиткового 


мінімуму, %  
 + 


Частка працівників, зайнятих на підприємствах, де 


досягнуто вищий розмір мінімальної тарифної ставки 


(окладу), встановленої колдоговором, по відношенню до 


законодавчо встановленої мінімальної зарплати, % 


+ 


Рівень 


соціального і 


пенсійного 


забезпечення 


населення 


Середній розмір державної соціальної допомоги 


малозабезпеченим сім'ям, на одну сім'ю, грн. 
+ 


Сума грошової допомоги, наданої громадянам, які 


перебувають у складних життєвих обставинах у 


середньому на одну особу, грн. 


+ 


Середній розмір призначеної місячної допомоги особам, 


які не мають права на пенсію, та інвалідам, грн. 
+ 


Середній розмір призначених місячних пенсій 


пенсіонерам, які перебувають на обліку в органах 


Пенсійного фонду, грн. 


+ 


Рівень 


нарахування і 


виплати 


основних видів 


доходів 


Наявний доход населення у розрахунку на одну особу, 


грн. 
+ 


Рівень покриття витрат населення доходами, % + 


Середньомісячна номінальна заробітна плата працівників 


за місяць, грн. 
+ 


Сума заборгованоті із виплати заробітної плати в 


середньому на одного штатного працівника економічно 


активних підприємств, яким не виплачено заробітну 


плату, грн. 


- 


Примітка. Розроблено автором. 


 


«Після визначення основних показників-індикаторів необхідно для кожного 


із них застосувати методику індексного аналізу, яка передбачає розрахунок 


індивідуальних індексів окремих показників-індикаторів по регіонах та 
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визначення на їх основі групових інтегральних індексів за кожним критерієм і 


зведеного інтегрального індексу за всіма групами запропонованих критеріїв. 


Потім за цими показниками визначається місце кожного регіону в загальному 


рейтингу. Індивідуальні індекси показників-індикаторів у межах кожної групи 


(Yij) пропонується визначати за формулами, які залежать від того, чи є показник 


стимулятором (позитивом вважається його збільшення), чи дестимулятором 


(позитивом вважається його зменшення)» [18]. 


«Для показників-стимуляторів, які мають позитивний вплив на рівень 


розвитку об’єктів дослідження, нормування проводиться за формулою (1), тоді як 


для показників-дестимуляторів використовується формула (2)» [4]: 


 


minmax


min


ijY
jj


jij


XX


XX






 ,                                             (1) 


 


                                     
minmax


max


ijY
jj


ijj


XX


XX






 ,                                            (2) 


 


де Хij – значення і-го показника в j-му регіоні; 


Хj min – мінімальне значення і-го показника серед j-х регіонів; 


Хj max – максимальне значення і-го показника серед j-х регіонів. 


 


Серед представлених у таблиці 4 показників до показників стимуляторів 


належать показники, відмічені знаком «+», а до дестимуляторів – відмічені знаком 


«–». «На наступному етапі на основі індивідуальних індексів визначається 


груповий індекс ( k


iY ) по i-му регіону у k-ій групі показників за формулою 


середньої арифметичної простої значень індивідуальних індексів, які входять до 


відповідної групи. У свою чергу, інтегральний індекс рівня доходів населення 


визначатиметься як середнє арифметичне значень групових індексів.  


Важливе значення у процесі порівняльного аналізу та оцінки має групування 


регіонів за рівнем доходів населення на основі отриманих групових та 


інтегральних індексів. Групування проводиться шляхом поділу сукупності 
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регіонів на три групи з рівними інтервалами за рівнем доходів населення у межах 


інтервалу від 0 до 1: 


– порівняно низький: 0,000 – 0,333; 


– середній: 0,334 – 0,666; 


– порівняно високий: 0,667 – 1,000» [39]. 


Отже, на основі представленої методики можна на постійній основі 


проводити комплексну порівняльну оцінку рівня диференціації доходів населення 


у розрізі регіонів України, на підставі якої можуть прийматися обґрунтовані 


управлінські рішення щодо перспектив їх зростання та вирівнювання, а також 


пріоритетів розвитку окремих регіонів. 


На першому етапі проведено розрахунок індивідуальних індексів у межах 


вибраних критеріїв оцінки, результати якого представлено у таблицях Б.1-Б.3 


Додатку Б. Надалі для проведення комплексної порівняльної оцінки диференціації 


доходів населення у розрізі регіонів України розраховані групові індекси за 


окремими критеріями та інтегральний індекс рівня диференціації доходів 


населення, а також групування регіонів, що  представлено у таблиці 5. 


Даний аналіз передбачав типологічне групування та ранжування регіонів за 


рівнем доходів населення за окремі роки та в цілому за період 2017–2019 рр. За 


інтегральним показником виділено групи міст та областей України з низьким, 


середнім і високим рівнем диференціації доходів населення. 


За результатами інтегральної оцінки рівня диференціації доходів населення 


за критерієм «рівень відповідності доходів державним соціальним стандартам» у 


розрізі регіонів України за 2017–2019 рр. можна зробити висновок, що в цілому за 


цей період високим рівнем доходів характеризувалися місто Київ, а також 


Дніпропетровська, Харківська, Київська, Донецька та Запорізька області (тобто 


міста та регіони з багатомільйонним населенням), тоді як низьким рівнем доходів 


відзначалися переважна області Західного регіону України, які не відзначаються 


високим рівнем промислового розвитку – Волинська, Житомирська, Рівненська, 


Тернопільська Херсонська, Хмельницька області, а решта регіонів забезпечили 


середній рівень доходів населення за аналізований період.  
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Таблиця 5. Групові та інтегральний індекс диференціації доходів населення у розрізі регіонів України за 2017–2019 рр. 


Регіон 


Групові індекси 
Інтегральний індекс рівня 


диференціації доходів 


населення 


Груповий індекс оцінки рівня 


відповідності доходів державним 


соціальним стандартам 


Груповий індекс оцінки рівня 


соціального і пенсійного 


забезпечення населення 


Груповий індекс оцінки рівня 


нарахування і виплати основних 


видів доходів 


2017 2018 2019 2017-2019рр. 2017 2018 2019 
2017-


2019рр. 
2017 2018 2019 


2017-


2019рр. 
2017 2018 2019 


2017-


2019рр. 


Вінницька 0,606 0,509 0,533 0,550 0,408 0,325 0,301 0,345 0,436 0,377 0,435 0,416 0,483 0,403 0,423 0,437 


Волинська 0,520 0,341 0,560 0,473 0,256 0,346 0,439 0,347 0,394 0,354 0,350 0,366 0,390 0,347 0,449 0,395 


Дніпропетровська 0,796 0,576 0,863 0,745 0,264 0,290 0,286 0,280 0,472 0,479 0,448 0,466 0,511 0,448 0,533 0,497 


Донецька 0,719 0,648 0,816 0,728 0,390 0,340 0,339 0,356 0,586 0,571 0,588 0,582 0,565 0,520 0,581 0,555 


Житомирська 0,313 0,337 0,436 0,362 0,246 0,207 0,202 0,218 0,383 0,325 0,374 0,361 0,314 0,290 0,337 0,314 


Закарпатська 0,382 0,449 0,495 0,442 0,138 0,395 0,435 0,323 0,338 0,298 0,311 0,316 0,286 0,381 0,414 0,360 


Запорізька 0,628 0,831 0,778 0,746 0,361 0,391 0,352 0,368 0,433 0,378 0,451 0,420 0,474 0,533 0,527 0,511 


Івано-Франківська 0,593 0,573 0,533 0,566 0,413 0,379 0,348 0,380 0,412 0,369 0,320 0,367 0,473 0,440 0,400 0,438 


Київська 0,815 0,872 0,856 0,847 0,286 0,454 0,303 0,347 0,274 0,258 0,246 0,259 0,458 0,528 0,468 0,485 


Кіровоградська 0,480 0,505 0,413 0,466 0,165 0,327 0,256 0,250 0,388 0,340 0,321 0,350 0,344 0,391 0,330 0,355 


Луганська 0,562 0,599 0,666 0,609 0,367 0,424 0,402 0,398 0,478 0,474 0,440 0,464 0,469 0,499 0,503 0,490 


Львівська 0,551 0,493 0,584 0,543 0,327 0,283 0,279 0,296 0,371 0,342 0,364 0,359 0,416 0,373 0,409 0,399 


Миколаївська 0,547 0,744 0,744 0,678 0,398 0,218 0,373 0,330 0,225 0,236 0,417 0,293 0,390 0,399 0,511 0,434 


Одеська 0,580 0,530 0,633 0,581 0,465 0,505 0,621 0,530 0,291 0,368 0,338 0,333 0,446 0,467 0,531 0,481 


Полтавська 0,669 0,596 0,781 0,682 0,204 0,228 0,236 0,222 0,391 0,357 0,431 0,393 0,421 0,393 0,482 0,432 


Рівненська 0,350 0,459 0,640 0,483 0,394 0,530 0,510 0,478 0,333 0,319 0,164 0,272 0,359 0,436 0,438 0,411 


Сумська 0,634 0,567 0,627 0,609 0,124 0,143 0,147 0,138 0,412 0,175 0,189 0,259 0,390 0,295 0,321 0,335 


Тернопільська 0,503 0,524 0,427 0,484 0,285 0,237 0,230 0,251 0,392 0,319 0,266 0,325 0,393 0,360 0,308 0,353 


Харківська 0,738 0,720 0,734 0,731 0,258 0,292 0,299 0,283 0,335 0,297 0,272 0,301 0,444 0,436 0,435 0,438 


Херсонська 0,276 0,420 0,389 0,362 0,192 0,240 0,239 0,224 0,359 0,309 0,285 0,318 0,276 0,323 0,304 0,301 


Хмельницька 0,506 0,335 0,626 0,489 0,292 0,163 0,183 0,213 0,417 0,288 0,296 0,334 0,405 0,262 0,368 0,345 


Черкаська 0,571 0,434 0,664 0,556 0,233 0,152 0,161 0,182 0,342 0,325 0,279 0,315 0,382 0,304 0,368 0,351 


Чернівецька 0,520 0,441 0,408 0,456 0,208 0,311 0,325 0,281 0,335 0,299 0,292 0,309 0,354 0,350 0,342 0,349 


Чернігівська 0,631 0,502 0,564 0,566 0,268 0,216 0,340 0,275 0,380 0,305 0,293 0,326 0,426 0,341 0,399 0,389 


м. Київ 0,863 0,890 0,869 0,874 0,381 0,285 0,386 0,351 0,693 0,742 0,677 0,704 0,646 0,639 0,644 0,643 


Україна всього 0,626 0,597 0,677 0,633 0,353 0,402 0,396 0,383 0,438 0,394 0,401 0,411 0,472 0,464 0,491 0,476 


Примітка. Розраховано автором. 


Умовні позначення: 
              


 
   - порівняно низький    - середній    - порівняно високий   
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Підсумки інтегральної оцінки рівня доходів населення за критерієм 


«рівень соціального і пенсійного забезпечення населення» у розрізі регіонів 


України за 2017–2019 рр. показують, що за цей період високим рівнем доходів 


не відзначився жоден з регіонів України. Тоді як середнім рівнем доходів 


характеризувалися місто Київ, а також Одеська, Вінницька, Волинська, 


Луганська, Івано-Франківська, Запорізька області (тобто переважно області, які 


не відзначаються високим рівнем соціально-економічного розвитку), а решта 


регіонів забезпечили порівняно низький рівень доходів населення за 


аналізований період за вказаним критерієм. 


Щодо результатів інтегральної оцінки рівня доходів населення за 


критерієм «рівень нарахування і виплати основних видів доходів» у розрізі 


регіонів України за 2017–2019 рр., можна зробити висновок, що в цілому за цей 


період високим рівнем доходів характеризувалося тільки місто Київ (що 


пояснюється його окремим статусом як столиці країни, де зосереджені основні 


фінансові потоки), тоді як низьким рівнем доходів відзначалися тільки 


Закарпатська, Київська, Миколаївська, Рівненська, Сумська, Тернопільська, 


Харківська, Херсонська, Черкаська, Чернівецька та Чернігівська області, які не 


відзначаються високим рівнем промислового розвитку. Решта регіонів 


забезпечили середній рівень доходів населення за цим критерієм протягом 


аналізованого періоду. 


Результати інтегральної оцінки рівня диференціації доходів населення у 


розрізі регіонів України за період 2017–2019 рр. показали, що у середньому за 


аналізований період найвищий рівень доходів не забезпечив жоден з регіонів, а 


найбільше наблизилося до цієї межі тільки місто Київ (0,643). Натомість 


більшість регіонів забезпечили середній рівень доходів населення, а до регіонів 


з порівняно низьким рівнем диференціації доходів потрапили тільки дві області 


переважно області Західної і Південної України – Житомирська та Херсонська, 


які є дотаційними і не відзначаються високим рівнем соціально-економічного 


розвитку.  
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Загалом проведене дослідження показало, що протягом періоду 2017–


2012 рр. 92% регіонів України характеризуються середнім рівнем доходів 


населення, що пояснюється недостатнім стимулюванням розвитку реального 


сектору в цих регіонах, низьким рівнем продуктивності праці, недостатньою 


інвестиційною привабливістю виробничої сфери тощо. У решти 8% регіонах 


України рівень доходів населення знаходиться на низькому рівні та потребує 


реалізації підтримуючих заходів з метою забезпечення їх стабільного 


зростання, що залежатиме не тільки від рішень органів законодавчої і 


виконавчої влади національного і регіонального рівнів, а й від кон’юнктури на 


світових ринках товарів і послуг. 


На наступному етапі на основі проведених розрахунків проведено 


ранжування та групування регіонів України за рівнем доходів населення за 


результатами комплексної порівняльної оцінки за 2017–2019 рр., результати 


якого представлено на рисунку 7. 


 
Рис. 7. Ранжування та групування регіонів України за рівнем доходів населення 


за результатами комплексної порівняльної оцінки за 2017–2019 рр. 
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Дані рисунку підтверджують, що жоден з регіонів України не забезпечив 


порівняно високий рівень доходів населення за підсумками періоду 2017–


2017 рр., що свідчить про необхідність впровадження заходів щодо 


стимулювання розвитку реального сектору економіки, залучення зовнішніх і 


внутрішніх інвестицій, вдосконалення законодавчої бази та підвищення рівня 


соціальних стандартів життя населення. 


На нашу думку, цього можна досягнути за рахунок поступового переходу 


до європейських соціальних стандартів рівня життя населення, що дозволить 


Україні у недалекій перспективі не тільки підписати угоду про асоціацію з ЄС, 


а й стати повноправним членом європейського співтовариства. Результати 


комплексної оцінки стануть основою для розробки основних положень стратегії 


зниження диференціації доходів у регіонах України. 


 


Розділ 3. Основні положення стратегії зниження диференціації доходів 


у регіонах України 


«Визначення на перспективу стратегічних напрямів усталеного зростання 


доходів населення регіонів України і конкретних інструментів їх забезпечення  


повинно ґрунтуватися на високоефективній регіональній політиці, яка  


передбачає  нівелювання надмірних соціально-економічних відмінностей між 


регіонами, у тому числі необґрунтовану диференціацію сукупних доходів 


населення в розрізі міської і сільської місцевості, різних типів поселень, 


окремих секторів  регіонального ринку праці та сфери зайнятості населення.  


Ці напрями повною мірою залежать від обраної стратегії розвитку регіону, 


під якою науковці розуміють систему пріоритетів, завдань, механізмів і 


комплексних заходів, спрямованих на реалізацію довгострокових цілей 


соціально-економічного розвитку з урахуванням потенціалу регіонів, їхнього 


внеску в досягнення визначеної державою мети» [7]. 


Формування майбутнього соціально-економічного потенціалу регіону, у 


тому числі стосовно забезпечення добробуту населення та його доходів, 


залежить від спроможності регіональної і місцевої влади обрати стратегічно 
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правильний напрям розвитку і забезпечити його реалізацію. 


Для регулювання проблеми диференціації доходів населення до тієї межі, 


коли вони сягнуть оптимального та справедливого рівня, необхідно розробити 


стратегію, яка б змогла вирішити проблему їх диференціації. 


Виходячи з напрямів політики вирівнювання доходів, визначених у 


розділі 2, необхідно визначити види та основні положення стратегії зниження 


диференціації доходів населення. Пропонується формувати такі види загальної 


стратегії: 


– антикризова стратегія – для регіонів, які забезпечили низький рівень 


доходів та потребують негайної реалізації комплексу антикризових заходів, 


спрямованих на підвищення рівня доходів та покращення рівня життя в цілому; 


–  стратегія стабілізації – для регіонів, які досягнули середнього рівня 


доходів та потребують проведення зважених заходів для недопущення 


зниження рівня доходів населення та використання усіх наявних можливостей 


щодо їх підвищення та зниження рівня їх диференціації; 


–  стратегія утримання позицій – для регіонів, які досягнули високого рівня 


доходів та прагнуть постійного підтримання досягнутих результатів та пошуку 


нових можливостей їх підвищення. 


Ієрархія та механізм вибору стратегії вирівнювання доходів населення для 


регіонів представлено на рисунку 8. 


На початковому етапі визначатимуться типи стратегії зниження 


диференціації доходів. Надалі визначатимуться інтегральні індекси рівня 


доходів. Після цього встановлюватимуться критерії та здійснюватиметься 


групування регіонів за визначеними інтегральними індексами. Надалі 


проходитиме формування матриці вибору типу та основних положень стратегії 


зниження диференціації доходів. На завершальному етапі потрібно буде 


провести позиціонування регіонів у матриці вибору виду стратегії зниження 


диференціації доходів та здійснити обґрунтування її положень. Від успішності 


реалізації цих дій залежатиме подальша ефективність реалізації регіональної 


політики підвищення доходів населення. 
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Рис. 8. Види та порядок обґрунтування стратегій зниження диференціації 


доходів населення на основі результатів їх комплексної оцінки (розроблено 


автором) 


 


На основі даної схеми розроблено основні положення загальної стратегії 


зниження диференціації доходів для регіонів залежно від рівня доходів 


населення (табл. 6), визначеного за підсумками проведеного аналізу та оцінки. 


Зокрема, передбачено, що найбільш відповідальною буде реалізація 


антикризової стратегії, адже від її успішності залежатимуть підсумки 


соціально-економічного розвитку відповідно регіону. Позитивні результати 


реалізації визначених антикризових заходів залежатимуть від того, наскільки на 


їх досягнення будуть спрямовані усі органи влади регіонального рівня. 


Стратегія зниження диференціації 


доходів 


- антикризова стратегія 


- стратегія стабілізації 


- стратегія утримання позицій 


2. Встановлення критеріїв та 


проведення групування за визначеними 


інтегральними індексами 


1. Визначення інтегральних індексів 


рівня доходів населення за регіонами 


3. Формування матриці вибору типу та 


основних положень стратегії зниження 


диференціації доходів 


3. Позиціонування регіонів у матриці 


вибору виду стратегії зниження 


диференціації доходів та обґрунтування 


її положень 
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Таблиця 6. Основні положення загальної стратегії зниження диференціації доходів для регіонів залежно  


від рівня доходів населення 


Вид базової стратегії (за груповим індексом рівня доходів) 


Антикризова стратегія 


(для регіонів з низьким рівнем доходів) 


Стратегія стабілізації 


(для регіонів з середнім рівнем доходів) 


Стратегія утримання позицій 


(для регіонів з високим рівнем доходів) 


- забезпечення середнього рівня 


заробітної плати не нижче прожиткового 


мінімуму; 


- мінімізація суми заборгованості з 


виплати заробітної плати у середньому на 


одного зайнятого; 


- удосконалення методики визначення 


права сім’ї на адресну допомогу; 


- забезпечення розміру середньої пенсії не 


нижче прожиткового мінімуму; 


- зниження тіньової зайнятості та 


легалізація заробітної плати; 


- зменшення податкового тиску, введення 


практики «податкових канікул» 


- залучення позабанківських заощаджень 


населення в офіційний оборот; 


- протидія виведенню доходів в офшорні 


зони; 


- реформування бюджетної системи з 


метою наповнення місцевих бюджетів; 


- належна компенсація втрат доходів 


внаслідок підняття тарифів на комунальні 


послуги. 


- забезпечення середнього рівня заробітної 


плати вище прожиткового мінімуму; 


- недопущення збільшення заборгованості з 


виплати заробітної плати; 


- удосконалення механізму фінансування 


адресної грошової соціальної допомоги, 


забезпечення прозорості проходження 


коштів з бюджетів різних рівнів від 


одержувача пільги до надавача послуг; 


- забезпечення розміру середньої пенсії 


вище прожиткового мінімуму; 


- введення прогресивної шкали 


оподаткування; 


- впровадження регіональної політики 


сприяння розвитку малого підприємництва; 


- формування реалістичних соціальних 


стандартів життя населення для кожного 


регіону. 


- утримання заробітної плати працівників на 


вищому від середнього рівні серед усіх 


регіонів;  


- ліквідація суми заборгованості з виплати 


заробітної плати; 


- запровадження моніторингу оцінки 


ефективності адресної соціальної допомоги 


- стимулювання населення до виведення 


доходів з “тіні”; 


- введення прогресивної шкали оподаткування 


доходів; 


- впровадження системи підтримки малого 


підприємництва, завдяки розвитку 


інвестування та кредитування цієї галузі;  


- зниження податкового тиску на соціально 


відповідальний бізнес. 


 


Примітка. Розроблено автором.  







 


 


24 


Для обґрунтування основних положень стратегій в рамках загальної 


стратегії зниження диференціації доходів для регіонів на основі результатів 


розрахунку групових індексів у таблиці 7 представлено матрицю, яка показує, 


який вид загальної стратегії та основні заходи, що їй відповідають, повинні 


реалізовуватись в окремому регіоні залежно від досягнутого групового індексу 


рівня доходів. 


 


Таблиця 7. Матриця вибору виду загальної стратегії зниження диференціації 


доходів у розрізі регіонів залежно від результатів інтегральної оцінки 


Групування регіонів за 


значенням інтегрального або 


групового індексу рівня 


доходів 


Вид загальної стратегії 


антикризова 


стратегія 


стратегія 


стабілізації 


стратегія 


утримання 


позицій 


низький  +   


середній   +  


високий    + 


Примітка. Розроблено автором. 


 


Формування цієї матриці дозволить запропонувати для кожного типу 


регіону залежно від результатів проведеного групування регіонів за значенням 


інтегрального або групового індексу рівня доходів вибрати вид загальної 


стратегії: антикризова стратегія, стратегія стабілізації або стратегія утримання 


позицій. 


На основі результатів оцінки рівня доходів населення за регіонами України 


проведено їх позиціонування у матриці вибору виду та основних положень 


загальної стратегії зниження диференціації доходів у регіонах України (табл. 8). 


Так як високого рівня доходів не забезпечив жоден з регіонів України, то 


усі вони розмістилися у клітинках матриці, які характеризують низький та 


середній рівень доходів, якому відповідають окремі види загальної стратегії 


зниження диференціації доходів населення. Оскільки за результатами оцінки 


високим рівнем доходів не характеризувався жоден з регіонів, то на даному 


етапі будуть використовуватись лише антикризова стратегія та стратегія 
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стабілізації. Стратегія утримання позицій буде реалізовуватись для регіонів, які 


в подальшому забезпечать високий рівень доходів. 


 


Таблиця 8. Результати вибору виду стратегії вирівнювання рівня доходів для 


регіонів України  


Вид стратегії Місто, область країни 


Антикризова 


стратегія 
Херсонська, Житомирська 


Стратегія 


стабілізації 


м. Київ, Черкаська, Чернівецька, Чернігівська, 


Дніпропетровська, Донецька, Закарпатська, Запорізька, Івано-


Франківська, Київська, Луганська, Львівська, Миколаївська, 


Одеська, Полтавська, Харківська, Вінницька, Хмельницька, 


Кіровоградська, Рівненська, Сумська, Тернопільська, Волинська 


Стратегія утримання 


позицій 
- 


Примітка. Розроблено автором. 


 


Отже, для регіонів, які забезпечили низький рівень доходів населення 


(Херсонська, Житомирська області) запропоновано зосередитися на реалізації 


антикризової стратегії, яка передбачає виконання ряду заходів: 


– забезпечення середнього рівня заробітної плати не нижче прожиткового 


мінімуму; 


– мінімізація суми заборгованості з виплати заробітної плати у середньому 


на одного зайнятого; 


– удосконалення методики визначення права сім’ї на адресну допомогу; 


– забезпечення розміру середньої пенсії не нижче прожиткового мінімуму; 


– зниження тіньової зайнятості та легалізація заробітної плати; 


– зменшення податкового тиску, введення практики «податкових канікул»; 


– залучення позабанківських заощаджень населення в офіційний оборот; 


– протидія виведенню доходів в офшорні зони; 


– реформування бюджетної системи з метою наповнення місцевих 


бюджетів; 


–  належна компенсація втрат доходів внаслідок підняття тарифів на 


комунальні послуги. 
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Для інших регіонів (міста Київ та Севастополь, Черкаська, Чернівецька, 


Чернігівська, Дніпропетровська, Донецька, Закарпатська, Запорізька, Івано-


Франківська, Київська, Луганська, Львівська, Миколаївська, Одеська, 


Полтавська, Харківська, Вінницька, Хмельницька, Кіровоградська, Рівненська, 


Сумська, Тернопільська, Волинська області), які досягнули середнього рівня 


доходів, пропонується використовувати стратегію стабілізації, яка передбачає 


виконання таких заходів: 


– забезпечення середнього рівня заробітної плати вище прожиткового 


мінімуму; 


– недопущення збільшення заборгованості з виплати заробітної плати; 


– удосконалення механізму фінансування адресної грошової соціальної 


допомоги, забезпечення прозорості проходження коштів з бюджетів різних 


рівнів від одержувача пільги до надавача послуг; 


– забезпечення розміру середньої пенсії вище прожиткового мінімуму; 


– введення прогресивної шкали оподаткування; 


– впровадження регіональної політики сприяння розвитку малого 


підприємництва; 


– формування реалістичних соціальних стандартів життя населення для 


кожного регіону. 


Стратегія утримання позицій передбачає реалізацію таких заходів: 


– утримання заробітної плати працівників на вищому від середнього рівні 


серед усіх регіонів;  


– ліквідація суми заборгованості з виплати заробітної плати; 


– запровадження моніторингу оцінки ефективності адресної соціальної 


допомоги; 


– стимулювання населення до виведення доходів з “тіні”; 


– введення прогресивної шкали оподаткування доходів; 


– впровадження системи підтримки малого підприємництва, завдяки 


розвитку інвестування та кредитування цієї галузі;  


– зниження податкового тиску на соціально відповідальний бізнес. 
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На основі викладеного вище та узагальнення рекомендацій ряду 


дослідників [3, 8, 20], рекомендуємо послідовне і поетапне вирішення проблеми 


значної диференціації доходів населення. 


У найближчий час, тобто у 2021–2022 рр., необхідно засобами державного 


і суто регіонального сприяння соціально-економічному розвитку мінімізувати 


наслідки негативного впливу фінансово-економічної кризи на формування 


трудових доходів населення на основі стимулювання промислового і 


сільськогосподарського виробництва, розвитку інфраструктури, розгортання 


мережі надання виробничих і соціальних послуг. Обмеження бідності слід 


вважати головним соціальним завданням на цьому етапі.   


У подальших 2023–2024 рр. важливо вжити більш радикальних заходів з 


тим, щоб зменшити диспропорції в доходах міських і сільських мешканців, 


знизити їх міжрегіональну диференціацію на основі реалізації ефективних 


заходів соціально-економічної політики вирівнювання, створити необхідні 


передумови для істотного зростання реальних трудових доходів  населення. У 


цьому контексті пріоритетного значення набуває вирішення проблеми 


формування доходів сільського населення на основі створення нових робочих 


місць в агропромисловому виробництві, розвитку в сільській місцевості 


самостійної зайнятості населення.   


На довгострокову перспективу у 2025–2026 рр. необхідно забезпечити 


високі темпи зростання номінальних і реальних доходів населення, які 


відповідають темпам модернізації економіки і підвищення  регіональної  


продуктивності праці з метою наближення до європейських соціальних 


стандартів та значного підвищення добробуту населення  як основних  


орієнтирів у цій сфері. Саме цей етап повинен бути якісно новим у досягненні 


цілей підвищення доходів населення та його життєвого рівня. 


Реалізація запропонованих стратегій призведе до: 


1. Достатньої захищеності доходів від інфляції, забезпечення стабільності 


надходжень доходів населення, що створюватиме передумови для реалізації 


трудового потенціалу регіонів країни, прагнення до професійного зростання, а 
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також позитивно вплине на соціальний клімат у регіонах. 


2. Забезпечення соціально прийнятного гідного рівня номінальних і 


реальних доходів населення, тобто такого, що дає змогу забезпечити 


відтворення фізичних і розумових здібностей не тільки зайнятого працівника, 


але й непрацездатних членів його сім’ї. З цією метою необхідно досягти частки 


заробітної плати у структурі ВВП на рівні, не нижче 60-70 %, що забезпечить 


виконання відтворювальної функції доходів.  


3. Оптимального співвідношення різних джерел формування доходів на 


регіональному рівні (насамперед кількісних співвідношень між оплатою 


найманої праці, підприємницьким доходом, доходом від власності), яка 


забезпечується розвитком підприємницьких структур, модернізацією робочих 


місць за наймом, залученням заощаджень населення та його особистого майна 


до фондового ринку. Структуру сукупних доходів населення потрібно 


оптимізувати в напрямі збільшення трудових надходжень за рахунок розвитку 


нових інноваційних видів діяльності, ефективних підприємницьких структур.  


4. Раціональних територіальних, галузевих співвідношень в оплаті праці 


однакової складності, між працівниками бюджетної і позабюджетної сфери, 


зайнятими у сфері матеріального виробництва і сфері послуг, серед працюючих 


в аналогічних сферах економічної діяльності в міській і сільській місцевості. 


5. Випереджаючих темпів зростання доходів найбідніших верств 


населення порівняно із середньо- та високодохідними верствами з метою 


скорочення  їхньої  чисельності, подолання найгостріших проявів крайньої 


бідності в депресивних регіонах країни, насамперед у сільській місцевості. 


6. Перетворення доходів населення в інвестиційний ресурс території 


завдяки ефективному використанню заощаджень; розробка та реалізація  


програм щодо їх залучення в економічний обіг. 


Переваги реалізації зазначених стратегій: 


– для державної та регіональної влади – зростання чисельності платників 


податків і розширення податкової бази, зниження залежності наповнюваності 


регіональних бюджетів від діяльності окремих господарюючих суб’єктів; 
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– для територіальних громад – створення нових робочих місць і відповідно 


зростання зайнятості й поява нових можливостей одержання трудових доходів, 


покращення соціального клімату в регіоні й формування стабільних соціальних 


відносин; 


– для бізнесу – нові можливості в розвитку виробництва та наданні послуг, 


скороченні загальних виробничих видатків, зростанні конкурентоспроможності 


економічної діяльності та виходу на міжнародні товарні ринки. 


Отже, при злагодженому механізмі дії усіх методів та інструментів, 


ситуація з рівнем диференціації доходів населення повинна поліпшитись за 


рахунок того, що забезпечиться захист мало захищених верств, здійсниться 


підвищення доходів найнижчих прошарків, та, разом з тим, буде здійснюватися 


нагляд за неконтрольованим зростанням доходів найбільш забезпечених верств, 


та, завдяки прогресивному оподаткуванню доходів, почне виконуватися 


принцип соціальної справедливості. 


 


Висновки  


Результати аналізу зміни складу, структури та динаміки зміни доходів 


населення в Україні показали, що питома вага оплати праці в структурі ВВП 


України у фактичних цінах має тенденцію до зменшення, хоча реальний дохід 


на одну особу практично не змінився. Також зменшується частка населення із 


доходами нижче прожиткового мінімуму, а у структурі доходів зменшується 


частка заробітної плати. Середньомісячна заробітна плата у відсотках до 


мінімальної має тенденцію до підвищення. Грошові доходи займають близько 


90% у сукупних доходах населення, але їх  частка зменшується. 


У регіональному розрізі найбільшим рівнем доходів характеризуються 


м. Київ та регіони з найбільшою чисельністю населення. Донецький та 


Поліський економічний райони характеризуються найменшим рівнем грошових 


доходів на одну особу. Реальні грошові доходи в середньому на одне 


домогосподарство за рік у сільській місцевості є порівняно меншими, ніж у 


міській. Найвищий рівень  заробітної  плати  забезпечують переважно більші  
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та промислово розвинуті міста та області. Серед видів економічної діяльності 


найвищим рівнем відзначається заробітна плата у фінансовій та страховій 


діяльності, а найнижчий – у тимчасовому розміщенні та організації харчування, 


сільському, лісовому та рибному господарстві, а також у сфері охорони 


здоров’я та наданні соціальної допомоги. 


Виходячи з проблем зростання диференціації доходів населення, 


визначено основні напрями підвищення рівня доходів, серед яких: 


реформування системи оплати праці, сприяння розвитку підприємницької 


діяльності, проведення пенсійної реформи, реформування системи соціальної 


допомоги, вдосконалення системи оподаткування, боротьба з тіньовими 


доходами, удосконалення механізму формування доходів в регіонах. 


Запропоновано порядок розробки та реалізації стратегічного набору 


зниження диференціації доходів населення і на основі проведеного 


позиціонування регіонів у матриці вибору обґрунтовано основні положення 


загальної стратегії, яка включає: антикризову стратегію, стратегію стабілізації 


та стратегію утримання позицій. Оскільки високого рівня доходів в Україні не 


забезпечив жоден з регіонів, то для них потрібно реалізовувати антикризову 


стратегію та стратегію стабілізації. Стратегія утримання позицій буде 


застосовуватись у випадку, якщо регіон забезпечить високий рівень доходів.  


Розроблено методику комплексної порівняльної оцінки рівня доходів 


населення у розрізі регіонів України на основі виділення сукупності критеріїв 


(рівень відповідності доходів державним соціальним стандартам, рівень 


соціального і пенсійного забезпечення населення, рівень нарахування і виплати 


основних видів доходів) та показників, що їм відповідають, що дозволить 


обґрунтувати базові положення політики вирівнювання рівня доходів 


населення, а на її основі визначити основні засади стратегій для кожного 


регіону. 
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Додаток А 


Таблиця А.1. Розрахунок реального наявного доходу у розрахунку на одну особу (у порівняних цінах 2002 року) 


Показники 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 


Номінальний 


наявний дохід у 


розрахунку на 


одну особу, грн. 


2938 3400,3 4468,4 6332 7771 10126 13716 14373 18486 21638 25206 26719 26782 31803 37080 47270 58442 67524 


Індекси 


споживчих цін (до 


грудня 


попереднього 


року) 


99,4 108,2 112,3 110,3 111,6 116,6 122,3 112,3 109,1 104,6 99,8 100,5 124,9 143,3 112,4 114 110 104,1 


Індекси 


споживчих цін (до 


грудня 


попереднього 


року) 


0,994 1,082 1,123 1,103 1,116 1,166 1,223 1,123 1,091 1,046 0,998 1,005 1,249 1,433 1,124 1,137 1,098 1,041 


Індекси 


споживчих цін (до 


грудня 


попереднього 


року) 


наростаючим 


0,994 1,07551 1,2078 1,3322 1,4867 1,7335 2,1201 2,3809 2,5975 2,717 2,7116 2,7252 3,4037 4,878 5,4823 6,233 6,844 7,125 


Реальний наявний 


дохід у 


розрахунку на 


одну особу 


(скоригований на 


кумулятивний 


індекс інфляції з 


2002 року), грн. 


2955,7 3161,58 3699,6 4753 5226,9 5841,3 6469,5 6036,8 7116,7 7963,8 9295,6 9804,6 7868,5 6520 6763,5 7583 8539 9477 


Примітка. Побудовано автором.  
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Додаток Б 


Таблиця Б.1. Індивідуальні та групові індекси рівня відповідності доходів державним соцстандартам у розрізі регіонів  


Регіон 


Індивідуальні індекси показників 


Груповий індекс оцінки 


рівня відповідності 


доходів державним 


соціальним стандартам 


Частка населення із 


середньодушовими 


еквівалентними 


загальними доходами на 


місяць нижче 


прожитков. мінімуму, % 


Частка домогосподарств 


із середньодушовими 


еквівалентними 


загальними доходами на 


місяць нижче прожитков. 


мінімуму, % 


Частка осіб, які 


отримують пенсію 


вище прожиткового 


мінімуму, % 


Частка працівників, зайнятих на 


підприємствах, де досягнуто вищий 


розмір мін. тарифної ставки 


(окладу), встановленої 


колдоговором, до встановленої 


мінімальної зарплати, %  


2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 


Вінницька 0,867 0,938 0,841 0,650 0,557 0,682 0,736 0,439 0,611 0,171 0,104 0,000 0,606 0,509 0,533 


Волинська 0,711 0,792 0,754 0,465 0,274 0,701 0,522 0,299 0,524 0,381 0,000 0,260 0,520 0,341 0,560 


Дніпропетровська 0,578 0,479 0,986 0,783 0,717 0,764 0,823 0,795 0,859 1,000 0,312 0,845 0,796 0,576 0,863 


Донецька 0,747 0,521 0,812 0,771 0,792 0,930 0,893 0,846 0,954 0,467 0,435 0,570 0,719 0,648 0,816 


Житомирська 0,000 0,458 0,783 0,389 0,321 0,274 0,663 0,414 0,649 0,200 0,156 0,040 0,313 0,337 0,436 


Закарпатська 0,976 1,000 0,942 0,268 0,198 0,484 0,000 0,000 0,000 0,286 0,597 0,555 0,382 0,449 0,495 


Запорізька 0,723 0,917 0,899 0,732 0,896 0,771 0,779 0,707 0,785 0,276 0,805 0,660 0,628 0,831 0,778 


Ів.-Франківська 1,000 1,000 1,000 0,739 0,632 0,497 0,492 0,258 0,349 0,143 0,403 0,285 0,593 0,573 0,533 


Київська 0,904 0,854 0,942 0,847 0,953 0,707 0,651 0,679 0,776 0,857 1,000 1,000 0,815 0,872 0,856 


Кіровоградська 0,482 0,667 0,000 0,529 0,613 0,541 0,670 0,539 0,672 0,238 0,201 0,440 0,480 0,505 0,413 


Луганська 0,578 0,708 0,739 0,809 0,632 0,592 0,861 0,881 0,934 0,000 0,175 0,400 0,562 0,599 0,666 


Львівська 0,807 0,917 0,957 0,522 0,377 0,599 0,692 0,386 0,607 0,181 0,292 0,175 0,551 0,493 0,584 


Миколаївська 0,518 0,896 0,797 0,847 0,802 0,796 0,584 0,494 0,597 0,238 0,786 0,785 0,547 0,744 0,744 


Одеська 0,711 1,000 0,942 0,656 0,415 0,624 0,498 0,412 0,505 0,457 0,292 0,460 0,580 0,530 0,633 


Полтавська 0,964 0,396 0,986 0,643 0,764 0,739 0,829 0,659 0,823 0,238 0,565 0,575 0,669 0,596 0,781 


Рівненська 0,145 0,521 0,942 0,631 0,340 0,478 0,405 0,367 0,484 0,219 0,610 0,655 0,350 0,459 0,640 


Сумська 0,940 0,854 0,565 0,643 0,708 0,720 0,819 0,681 0,817 0,133 0,026 0,405 0,634 0,567 0,627 


Тернопільська 0,711 0,979 0,913 0,287 0,245 0,000 0,394 0,229 0,353 0,619 0,643 0,440 0,503 0,524 0,427 


Харківська 0,795 0,938 0,855 1,000 0,887 0,822 0,758 0,672 0,777 0,400 0,383 0,480 0,738 0,720 0,734 


Херсонська 0,602 0,479 0,391 0,000 0,528 0,382 0,370 0,470 0,478 0,133 0,201 0,305 0,276 0,420 0,389 


Хмельницька 0,398 0,792 0,797 0,408 0,000 0,389 0,735 0,261 0,534 0,486 0,286 0,785 0,506 0,335 0,626 


Черкаська 0,723 0,000 0,899 0,739 0,896 0,701 0,783 0,488 0,693 0,038 0,351 0,365 0,571 0,434 0,664 


Чернівецька 0,976 0,813 0,768 0,732 0,557 0,408 0,258 0,192 0,150 0,114 0,201 0,305 0,520 0,441 0,408 


Чернігівська 0,687 0,750 0,464 0,796 0,434 0,777 0,811 0,615 0,801 0,229 0,208 0,215 0,631 0,502 0,564 


м. Київ 0,855 0,917 0,928 0,987 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 0,610 0,643 0,550 0,863 0,890 0,869 


Україна всього 0,711 0,750 0,841 0,688 0,642 0,675 0,697 0,573 0,690 0,410 0,422 0,500 0,626 0,597 0,677 
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Таблиця Б.2. Індивідуальні та групові індекси оцінки  рівня соціального і пенсійного забезпечення населення у розрізі 


регіонів України за 2017-2019 рр. 


Регіон 


Індивідуальні індекси показників Груповий індекс 


оцінки рівня 


соціального і 


пенсійного 


забезпечення 


населення 


Середній розмір державної 


соціальної допомоги 


малозабезпеченим сім'ям, на 


одну сім'ю, грн. 


Сума грошової допомоги, 


наданої громадянам, які 


перебувають у складних 


життєвих обставинах у 


середньому на одну особу, грн. 


Середній розмір 


призначеної місячної 


допомоги особам, які не 


мають права на пенсію, 


та інвалідам,  грн. 


Середній розмір призначених 


місячних пенсій пенсіонерам, 


які перебувають на обліку в 


органах Пенсійного фонду, 


грн. 


2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 


Вінницька 1,000 1,000 0,690 0,045 0,032 0,117 0,486 0,175 0,285 0,102 0,090 0,114 0,408 0,325 0,301 


Волинська 0,085 0,435 0,665 0,256 0,209 0,229 0,575 0,642 0,743 0,108 0,100 0,118 0,256 0,346 0,439 


Дніпропетровська 0,143 0,137 0,101 0,047 0,020 0,057 0,179 0,339 0,397 0,689 0,663 0,590 0,264 0,290 0,286 


Донецька 0,147 0,177 0,206 0,091 0,057 0,128 0,326 0,131 0,156 0,996 0,996 0,867 0,390 0,340 0,339 


Житомирська 0,269 0,431 0,342 0,021 0,047 0,000 0,564 0,230 0,296 0,130 0,118 0,170 0,246 0,207 0,202 


Закарпатська 0,467 0,780 1,000 0,045 0,040 0,015 0,000 0,723 0,682 0,042 0,039 0,042 0,138 0,395 0,435 


Запорізька 0,340 0,476 0,381 0,295 0,289 0,220 0,250 0,278 0,343 0,559 0,522 0,466 0,361 0,391 0,352 


Івано-Франківська 0,222 0,377 0,187 0,274 0,161 0,221 1,000 0,824 0,846 0,157 0,154 0,140 0,413 0,379 0,348 


Київська 0,423 0,694 0,254 0,026 0,317 0,149 0,278 0,400 0,403 0,416 0,404 0,406 0,286 0,454 0,303 


Кіровоградська 0,182 0,690 0,283 0,000 0,000 0,043 0,284 0,435 0,514 0,193 0,184 0,185 0,165 0,327 0,256 


Луганська 0,126 0,283 0,164 0,195 0,157 0,242 0,357 0,454 0,491 0,790 0,804 0,711 0,367 0,424 0,402 


Львівська 0,299 0,505 0,446 0,029 0,052 0,011 0,750 0,351 0,433 0,232 0,223 0,227 0,327 0,283 0,279 


Миколаївська 0,273 0,126 0,508 0,118 0,098 0,141 0,930 0,392 0,583 0,269 0,257 0,261 0,398 0,218 0,373 


Одеська 0,290 0,524 0,822 1,000 1,000 1,000 0,293 0,229 0,367 0,276 0,265 0,297 0,465 0,505 0,621 


Полтавська 0,067 0,120 0,129 0,148 0,080 0,099 0,257 0,380 0,377 0,342 0,330 0,339 0,204 0,228 0,236 


Рівненська 0,495 0,840 0,696 0,320 0,169 0,235 0,645 1,000 1,000 0,118 0,111 0,108 0,394 0,530 0,510 


Сумська 0,051 0,104 0,088 0,024 0,024 0,062 0,203 0,236 0,223 0,221 0,209 0,213 0,124 0,143 0,147 


Тернопільська 0,379 0,616 0,495 0,148 0,083 0,081 0,612 0,248 0,345 0,000 0,000 0,000 0,285 0,237 0,230 


Харківська 0,111 0,250 0,212 0,321 0,418 0,401 0,161 0,107 0,182 0,440 0,395 0,400 0,258 0,292 0,299 


Херсонська 0,191 0,356 0,277 0,200 0,145 0,089 0,227 0,309 0,451 0,150 0,149 0,140 0,192 0,240 0,239 


Хмельницька 0,223 0,363 0,268 0,188 0,128 0,098 0,675 0,085 0,248 0,083 0,076 0,117 0,292 0,163 0,183 


Черкаська 0,129 0,256 0,212 0,098 0,034 0,038 0,506 0,132 0,198 0,198 0,184 0,196 0,233 0,152 0,161 


Чернівецька 0,285 0,939 0,849 0,087 0,054 0,057 0,416 0,214 0,356 0,044 0,037 0,040 0,208 0,311 0,325 


Чернігівська 0,211 0,332 0,241 0,221 0,035 0,485 0,464 0,332 0,433 0,174 0,164 0,204 0,268 0,216 0,340 


м. Київ 0,000 0,000 0,000 0,142 0,141 0,544 0,383 0,000 0,000 1,000 1,000 1,000 0,381 0,285 0,386 


Україна всього 0,270 0,460 0,395 0,321 0,418 0,401 0,423 0,346 0,411 0,398 0,383 0,374 0,353 0,402 0,396 
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Таблиця Б.3. Індивідуальні та групові індекси оцінки рівня  нарахування і виплати основних видів доходів у розрізі 


регіонів України за 2017-2019 рр. 


Регіон 


Індивідуальні індекси показників 
Груповий індекс 


оцінки рівня 


нарахування і виплати 


основних видів 


доходів 


Наявний доход 


населення у 


розрахунку на одну 


особу, грн. 


Рівень покриття 


витрат населення 


доходами, % 


Середньомісячна 


номінальна заробітна 


плата працівників за 


місяць, грн. 


Сума заборгованоті із виплати 


заробітної плати в середньому на 


одного штатного працівника 


економічно активних підприємств, 


яким не виплачено зарплату, грн.  


2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 2017 2018 2019 


Вінницька 0,285 0,282 0,286 0,509 0,391 0,388 0,102 0,127 0,160 0,847 0,707 0,905 0,436 0,377 0,435 


Волинська 0,217 0,203 0,202 0,323 0,214 0,249 0,053 0,054 0,077 0,983 0,944 0,870 0,394 0,354 0,350 


Дніпропетровська 0,402 0,437 0,446 0,490 0,450 0,497 0,248 0,288 0,348 0,746 0,741 0,502 0,472 0,479 0,448 


Донецька 0,087 0,103 0,104 0,975 0,998 1,000 0,396 0,413 0,473 0,886 0,772 0,773 0,586 0,571 0,588 


Житомирська 0,258 0,257 0,267 0,312 0,217 0,259 0,051 0,061 0,060 0,910 0,766 0,909 0,383 0,325 0,374 


Закарпатська 0,172 0,165 0,164 0,196 0,127 0,142 0,144 0,168 0,147 0,841 0,733 0,789 0,338 0,298 0,311 


Запорізька 0,372 0,358 0,362 0,440 0,307 0,327 0,235 0,267 0,313 0,684 0,579 0,801 0,433 0,378 0,451 


Івано-Франківська 0,237 0,224 0,221 0,434 0,315 0,297 0,093 0,089 0,097 0,884 0,847 0,665 0,412 0,369 0,320 


Київська 0,336 0,362 0,360 0,000 0,006 0,086 0,293 0,324 0,381 0,468 0,339 0,156 0,274 0,258 0,246 


Кіровоградська 0,254 0,238 0,241 0,382 0,216 0,222 0,043 0,034 0,038 0,875 0,874 0,782 0,388 0,340 0,321 


Луганська 0,000 0,000 0,000 1,000 1,000 0,848 0,055 0,060 0,086 0,857 0,836 0,825 0,478 0,474 0,440 


Львівська 0,281 0,289 0,293 0,240 0,168 0,211 0,150 0,157 0,156 0,812 0,755 0,793 0,371 0,342 0,364 


Миколаївська 0,284 0,279 0,279 0,410 0,307 0,345 0,207 0,181 0,248 0,000 0,175 0,797 0,225 0,236 0,417 


Одеська 0,331 0,342 0,344 0,107 0,072 0,151 0,177 0,159 0,153 0,551 0,898 0,705 0,291 0,368 0,338 


Полтавська 0,317 0,330 0,335 0,419 0,320 0,352 0,179 0,214 0,231 0,651 0,563 0,806 0,391 0,357 0,431 


Рівненська 0,235 0,220 0,211 0,478 0,314 0,329 0,082 0,076 0,117 0,535 0,664 0,000 0,333 0,319 0,164 


Сумська 0,289 0,282 0,290 0,526 0,363 0,384 0,070 0,054 0,067 0,761 0,000 0,016 0,412 0,175 0,189 


Тернопільська 0,194 0,182 0,180 0,441 0,269 0,256 0,000 0,000 0,027 0,931 0,824 0,599 0,392 0,319 0,266 


Харківська 0,314 0,287 0,292 0,114 0,000 0,029 0,124 0,105 0,132 0,788 0,796 0,635 0,335 0,297 0,272 


Херсонська 0,248 0,236 0,232 0,201 0,101 0,086 0,052 0,014 0,016 0,935 0,885 0,805 0,359 0,309 0,285 


Хмельницька 0,267 0,240 0,239 0,352 0,199 0,188 0,069 0,057 0,079 0,980 0,655 0,677 0,417 0,288 0,296 


Черкаська 0,250 0,240 0,244 0,262 0,144 0,179 0,087 0,077 0,100 0,767 0,840 0,591 0,342 0,325 0,279 


Чернівецька 0,194 0,176 0,169 0,133 0,016 0,000 0,012 0,003 0,000 1,000 1,000 1,000 0,335 0,299 0,292 


Чернігівська 0,256 0,245 0,245 0,329 0,195 0,246 0,015 0,004 0,018 0,919 0,774 0,664 0,380 0,305 0,293 


м. Київ 1,000 1,000 1,000 0,462 0,339 0,404 1,000 1,000 1,000 0,308 0,630 0,304 0,693 0,742 0,677 


Україна всього 0,303 0,304 0,306 0,361 0,265 0,297 0,278 0,288 0,315 0,810 0,717 0,685 0,438 0,394 0,401 


Примітка. Побудовано автором. 
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Анотація 


Актуальність теми. Вирішення проблеми зниження диференціації доходів 


населення є особливо актуальним для України та її регіонів в теперішній складний 


період розвитку національної економіки. Адже від того, як рівномірно будуть 


розподілені доходи залежить і справедливість отримання належного доходу 


незалежно від місця проживання громадянина.  


Мета роботи полягає в обґрунтуванні напрямів зниження міжрегіональної 


диференціації доходів населення. Завдання дослідження: 


– вивчити склад, структуру та динаміку зміни доходів населення в Україні; 


– провести аналіз розподілу доходів населення за галузевими, соціальними та 


регіональними ознаками; 


– провести аналіз показників диференціації доходів населення; 


– розробити методичні та прикладні засади комплексної порівняльної оцінки 


регіональної диференціації доходів населення; 


– обґрунтувати основні положення стратегії зниження диференціації доходів у 


регіонах України. 


Об’єктом дослідження є рівень диференціації доходів населення в Україні та її 


регіонах. Предметом дослідження є методичні та прикладні аспекти обґрунтування 


напрямів зниження регіональної диференціації доходів населення. Методи 


дослідження: системний підхід; групування; метод середніх, абсолютних та 


відносних величин; економіко-статистичного порівняння; методи аналізу 


пропорційності; синтез, графічний метод. Інформаційну базу дослідження 


становлять дані Державної служби статистики України, підручники, посібники, 


монографії, періодичні видання, наукові праці вітчизняних і зарубіжних вчених, 


інтернет-ресурси згідно теми дослідження.  


Робота складається з вступу, чотирьох розділів, висновків, списку 


використаної літератури та додатків. Загальний обсяг роботи 38 сторінок, в тому 


числі 30 сторінок основної частини (містить 8 таблиць та 8 рисунків) та 6 сторінок 


додатків. Список літератури містить 20 джерел на 2 сторінках. 


Ключові слова: доходи, диференціація, регіони, комплексна оцінка, індекси.  
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ВСТУП 


 


Актуальність дослідження. Економічні перетворення в сучасній 


Україні відбилися на умовах життя та трудовій діяльності більшості 


громадян України.  


         Найгостріше розвивалися відносини в соціально-трудовій сфері, 


безперервно виникали трудові спори, конфлікти між найманими 


працівниками і роботодавцями.  Колективні трудові конфлікти на 


підприємствах з'явилися в сучасній Україні, але одночасно виявлялися 


майже єдиним засобом ефективного захисту прав та інтересів найманих 


працівників. 


Проблема дослідження конфлікту набула особливого значення: з 


одного боку науковці стверджують, що конфлікт негативно позначається на 


функціонуванні організації, дестабілізує її, призводить до непорозумінь 


співробітників. Інші науковці вважають, що конфлікти чинять позитивний 


вплив на діяльність організації, оскільки конфлікт дозволяє організації 


розвиватися, бути конкурентоспроможними на ринку, що дає змогу 


співробітникам професійно та духовно зростати.  


Цілком справедливо визначити, що конфлікти в організації чинять 


двояку дію на неї: конфлікт може як зруйнувати організацію, так і згуртувати 


її. Керівникові потрібно уміти контролювати конфлікти й управляти ними. 


Наявність актуальної, ефективної і об’єктивної системи управління 


процесами конфліктів дозволить не лише уникнути їх негативного впливу, 


але й спрямувати їх на користь організації.  


Аналіз досліджень. Тематика соціального конфлікту має давні 


традиції, започатковані в роботах Аристотеля, Вебера М., Гоббса Т., Зіммеля 


Г., Макіавеллі Н., Маркса К. та інших класиків науки про людину і 


суспільство. 
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Сучасні проблеми управління конфліктами, стратегії поведінки під час 


перебігу конфліктів, шляхи їх конструктивного розв’язання досліджували 


Вишнякова Н., Гірник А., Ємельянов С., Корнеліус Х., Мастенбрук У., 


Мелібруда Є., Мескон М., Уізерс Б., Фейр Ш. та Шейнов В.; шляхи реалізації 


концептуальних положень управління соціально-трудовими конфліктами 


розглядали Грішнова О.А., Дятлов В.А., Жаворонкова Г.В., Скібіцький О.М., 


Казановський А.В., Палеха Ю.І., Приступа М.І., Кудін В.О. та інші                             


науковці [1, c.561].  


Предметом дослідження є чинники та причини, суб’єкти соціально- 


трудових конфліктів, механізми її протікання та соціально-економічні 


наслідки.  


Об’єкт дослідження є соціально-трудові конфлікти та їх вплив на 


економічну діяльність ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». 


Метою даної роботи є дослідження стану соціально-трудових 


відносин на підприємстві, визначення їх недоліків та обґрунтування 


пропозицій щодо найбільш економічно доцільних методів управління 


конфліктними ситуаціями на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». 


Основними завданнями роботи є дослідження сутності та різновидів 


соціально-трудових конфліктів у трудовому колективі; аналіз впливу 


соціально-трудових конфліктів на результати діяльності ТОВ 


«Великодолинський завод ЗБК»; розробка заходів, щодо управління 


конфліктною ситуацією внутрішніми силами підприємства та визначення 


економічної та соціальної ефективності запропонованих заходів.  


Методи дослідження. Засадою методологічного дослідження 


слугували методи економічного аналізу, а саме: економіко-статистичний 


аналіз, порівняльний аналіз, експертні оцінки, а саме ранжування та 


групування; графічні – для наочної ілюстрації та побудови схем, діаграм та 


графіків у процесі дослідження.  
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Інформаційною базою дослідження виступили законодавчі та 


нормативно-правові акти України, статистичні матеріали Державного 


комітету статистики України, дані фінансової та статистичної звітності ТОВ 


«Великодолинський завод ЗБК», дані офіційного сайту підприємства, 


результати анкетних опитувань, власні розробки автора, матеріали наукових 


праць вітчизняних та зарубіжних вчених.  


 


1. Сутність та різновиди соціально-трудових конфліктів, їх причини, 


функції та методи вирішення 


 


Реальне життя організацій – це складна составна виробничих, 


організаційно-управлінських та міжособистісних відносин. Ці відносини 


охоплюють особистості співробітників загалом, але між ними ніколи не 


існує повної взаємної узгодженості. Жодна організація, навіть 


найславетніша, не може бути уявлена як відмінно налагоджений механізм 


годинника. 


До конфлікту призводить таке зіткнення інтересів, потреб, поглядів, 


цілей, мотивів, при якому з’являється протидія сторін. Соціальна протидія – 


це таке спілкування, поведінка і діяльність, однією з основних цілей якого 


являється нанесення моральної або матеріальної шкоди опоненту або 


супротивнику. Саме протидія є ядром соціального конфлікту. 


У конфліктах беруть участь як окремі особи, так і групи людей. 


Учасників конфлікту називають опонентами, суперниками тощо. 


Конфлікт – це ситуація, набір обставин, при якій виникає (рис. 1.1): 
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Рис. 1.1. Обставини конфлікту  


У конфліктній ситуації кожна зацікавлена сторона прагне відстоювати 


та досягати реалізації власних мети, цілей, думок, завдань, точки зору, при 


цьому вона наводить аргументи на свою користь, перешкоджає опоненту 


чинити так само, використовує всі прийнятні у даній ситуації заходи та 


форми впливу і намагається здолати опір іншої сторони. 


Конфліктна ситуація, що вимагає вирішення, передбачає існування 


кількох обов'язкових елементів (рис 1.2): 


 


 


Рис. 1.2. Обов'язкові елементи конфлікту  


Об'єкт конфлікту та його учасники у своїй сукупності утворюють 


предмет конфлікту, тобто вони розглядаються як необхідні обов'язкові 


умови виникнення конфліктної ситуації. Інцидент призводить до початку 


конфлікту, відіграє роль каталізатора. Конфліктна ситуація визначається 


об'єктивними обставинами, а інцидент виникає випадково, коли створені 


необхідні передумови (рис. 1.3). 


або зіткнення протилежних сторін, сил чи поглядів


або має місце відсутність згоди між двома чи більше 
суб'єктами


або спостерігається внутрішній дискомфорт однієї особи


Учасників конфлікту (дві або більше сторони, що 
переслідують несхожі чи прямо протилежні цілі)


Об'єкт конфлікту (конкретне явище, причина, стан справ, 
навколо якого розгортається суперечка)


Рушійну силу - інцидент (факт зіткнення протилежних сил)
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Рис. 1.3. Природа конфлікту  


 


Усі конфліктні ситуації розподіляються за ознакою результатів: 


 


 


Рис.1.4. Конфліктні ситуації за ознакою результатів 


 


Існує чотири основних типи конфлікту за змістом (рис. 1.5):  


 


 


Рис. 1.5. Типи конфлікту за змістом 


• Внутрішньоособовий (конфлікт вимог). Його виявом є 


суперечність чи протилежність вимог, що ставляться до одного й того ж 


виконавця різними функціональними керівниками, яким він одночасно 


підпорядковується. Причини такого конфлікту – недоліки у: системі 


делегування повноважень, організаційній структурі, структурі апарату 


Функціональні


• такі, що сприяють ефективній 
діяльності організацій, є 
позитивними за змістом, містять 
раціональне зерно та мають 
еволюційну спрямованість


Дисфункціональні


• паралізують нормальне 
функціонування організацій, 
обмежують перспективи 
розвитку, не сприяють 
максимально ефективному 
використанню власних і 
залучених ресурсів


Внутрішньоособовий Міжособовий
Між особою та 


групою
Міжгруповий


УЧАСНИКИ 
КОНФЛІКТУ


ОБ`ЄКТ 
КОНФЛІКТУ


ІНЦИДЕНТ КОНФЛІКТ
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управління, несхожість стилів керівництва, конфлікт інтересів (ситуація, за 


якої працівник має приватний чи особистий інтерес, достатній для впливу, 


або цей інтерес чинить вплив на об'єктивне виконання працівником своїх 


службових обов'язків). 


• Міжособовий. Виникає при будь-якому розподілі: повноважень, 


ресурсів, робіт, обов'язків, завдань, активів, пільг, винагород; а також через 


несхожість характерів, знань, запитів, кваліфікації, можливостей, кругозору, 


кола інтересів, ставлення до праці та психологічної сумісності людей, що 


працюють разом. 


• Між особою та групою. Причини – дисбаланс, що існує між 


нормами групової поведінки та індивідуальними діями, поглядами чи 


звичками окремої особи; невиконання або перевиконання обов'язків, 


недотримання неписаного внутрішнього розпорядку, що має силу закону у 


даному колективі, етики взаємин тощо. 


• Міжгруповий. Організації складаються з безлічі формальних і 


неформальних груп, які просто не в змозі мирно співіснувати, оскільки 


всередині будь-якої групи постійно відбувається динамічний розвиток, 


змінюються цілі, завдання, що поступово входять у суперечки з 


аналогічними показниками інших груп. 


Наприклад, відділ збуту (служба маркетингу) і виробничий підрозділ 


не можуть мирно існувати, тому що (рис 1.6): 


 


Рис. 1.6. Міжгруповий конфлікт  


Адміністрація


Виробничий 
підрозділ


Відділ 
збуту
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• Відділ збуту – орієнтований на потреби споживача готової 


продукції, робіт чи послуг організації. Він прагне постійної модернізації, 


технологічних нововведень, досконалого технічного рівня, розширення 


номенклатури та асортименту, диференціації виробництва, досконалого 


дизайну, надійності в експлуатації та ін. Відділ збуту керується метою – 


максимізувати збут, а це веде до врахування вимог покупців і до зростання 


собівартості виробництва; 


• Виробничий підрозділ – піклується про співвідношення витрат до 


результатів виробництва, намагається стандартизувати продукцію, що 


випускається, досягти «ефекту масштабу», скоротити статті собівартості, 


зробити виріб максимально дешевим для виробництва.  


Зіткнення інтересів різних груп є причиною міжгрупового конфлікту. 


Його вияв – конкуренція, груповий тиск, лобізм та інші. 


Основні причини конфлікту зображені на рис.1.7. 


 


 


Рис. 1.7. Основні причину конфлікту 


 


Існуючі способи управління конфліктними ситуаціями 


розподіляються на дві категорії (рис. 1.8):  


Розподіл ресурсів 
(вони завжди 


обмежені, а претендує 
на їх використання 


кілька сторін)


Різниця у цілях 
(спеціалізація, 


конкретизація та 
дроблення на 


підрозділи передбачає 
їх різну стратегічну 


спрямованість)


Взаємозалежність у 
досягненні результату 


(вимагає 
співробітництва, хоча, 
реалізовуючи власні 


завдання, люди інколи 
нехтують іншими)


Різниця в уяві та 
цінностях (відсутність 


об'єктивної оцінки 
ситуації)


Незадовільні 
комунікації 


(відсутність повної та 
достовірної 
інформації)


Різниця у досвіді та 
манері поведінки


Різка зміна подій чи 
умов
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Рис. 1.8. Методи управління конфліктами 


 


До арсеналу структурних методів належать: 


• Роз'яснення вимог до змісту роботи (делегування окремим особам 


чи структурним підрозділам чітко окреслених повноважень для виконання 


покладених функцій і ознайомлення з відповідальністю за їх виконання, 


оперативне доведення максимуму наявної корисної інформації з цього 


питання); 


• Принцип використання ієрархії (звернення до керівника) при 


вирішенні конфліктних ситуацій. Ієрархія визначає порядок взаємодії та 


підпорядкованість, регулює інформаційні потоки і вказує на те, яка особа 


відповідальна за ухвалення конкретного управлінського рішення; 


• Підпорядкування цілей підрозділів загальноорганізаційним цілям. 


Загальна мета організації, якій підпорядковується решта цілей підрозділів, 


змушує всі ланки, формальні та неформальні групи і окремих осіб сприяти її 


досягненню; 


• Вплив на поведінку через систему винагород. 


Міжособові способи вирішення конфліктів зводяться до п'яти 


варіантів типу поведінки, що їх має обрати конкретна людина при появі 


перших симптомів конфліктної ситуації – загострення досі прихованих 


суперечностей чи втручанні сторонніх сил, які зміщують акценти у 


розстановці сил. Це, зокрема: 


• Ухилення – мається на увазі, що людина (група людей, 


підприємство, складова соціуму), передбачаючи наперед загострення 


Структурні


Міжособові
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ситуації прагне уникати дій, які провокують інцидент. Така роль пасивного 


спостерігача притаманна особам, які не зацікавлені у змінах, прагнуть 


уникнути загострення суперечностей. 


• Згладжування – тип поведінки, який має багато спільного з 


попереднім. При цьому не помічаються ознаки майбутнього конфлікту, йде 


активна профілактика його вияву, ліквідовуються чи завуальовуються 


суперечності сторін. 


• Примус – контроль над ситуацією і регулювання її розвитку. При 


небажаному напрямі розвитку конфлікту, особа, яка наділена владою і 


повноваженнями втручається і силовими методами впливає на ситуацію, 


спрямовує конфлікт у бажане русло. 


• Компроміс – тимчасове чи нейтральне вирішення проблеми, що 


умовно задовольняє всі сторони, які беруть участь у конфлікті. Суперники 


(опоненти) йдуть на взаємні уступки, частково приймають точку зору іншої 


сторони або ж відкладають вирішення питання на майбутнє, залишаючи 


його відкритим. 


• Вирішення конфлікту – найбільш бажаний і радикальний шлях 


розвитку ситуації. Сторони детально ознайомлюються з аргументацією як 


«за», так і «проти», йдуть на взаємні уступки, вузлові питання вирішують 


колективним ухваленням рішень. 


Основною ознакою для класифікації конфліктів за Дойчем М. є 


співвідношення між об'єктивним станом справ та тим станом, який реально 


склався у конфліктуючих сторін. Дойч М. виділяє шість типів                                       


конфлікту (рис. 1.9) [3]. Розглянемо їх більш докладно. 
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Рис. 1.9. Типи конфліктів за Дойчем М. 


 


Класифікацію конфліктів на підставі виділення причинно-


мотиваційних зв'язків провела Гришина Н.. Вона виділяє типи конфліктів 


залежно від стосунків, визначених спільною діяльністю, потреб у 


спілкуванні та належності до певної виробничої структури (рис. 1.10) [3]:  


 


 


Рис. 1.10. Типи конфліктів за Гришиною Н. 


 


У цій класифікації враховується спрямованість комунікацій, що 


здійснюються під час конфлікту (горизонтальні та вертикальні). Гришина Н. 


1.


•це конфлікти, що є реакцією на перепони щодо досягнення цілей 
виробничої діяльності (соціальне корисних)


2.


•це конфлікти, що виникають як реакція на перепони в досягненні 
особистих цілей (реалізація особистого потенціалу, прагнення до 
професійного зростання, визнання)


3.


•це конфлікти протидії окремих людей соціальним нормам і, нарешті


4.


•це конфлікти особистісні, зумовлені несумісністю індивідуальних 
психологічних рис


Реальний конфлікт
Випадковий, або 


умовний, конфлікт
Зміщений конфлікт


Помилково 
дописаний 
конфлікт


Латентний 
конфлікт


Хибний конфлікт
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розробила схему типів соціально-психологічних виробничих конфліктів                      


(табл. 1.1) [3]. 


Таблиця 1.1 


Типи соціально-психологічних виробничих конфліктів 


за Гришиною Н. 


Тип конфлікту 
Горизонтальні 


конфлікти 


Вертикальні 


конфлікти 


«знизу» 


Вертикальні 


конфлікти 


«згори» 


Перепона 


досягненню 


основних цілей 


спільної трудової 


діяльності 


Дії однієї людини 


є перепоною для 


успішної 


діяльності другої 


Керівник не 


забезпечує 


можливості для 


успішного 


досягнення цілі 


діяльності 


підлеглим 


Підлеглий не 


забезпечує 


керівникові 


можливості для 


здійснення 


основної цілі 


діяльності 


Перепона 


досягненню 


особистих цілей 


Дія однієї людини 


є перепоною для 


досягнення 


особистих цілей 


іншою 


Керівник не 


забезпечує 


підлеглому 


можливості для 


досягнення його 


особистих цілей 


Підлеглий 


створює перепони 


для досягнення 


керівником його 


особистих цілей 


Суперечність дій 


особистості 


соціальним 


нормам 


Конфлікт 


поведінки й норм 


у групі 


Суперечність між 


діяльністю 


керівника, його 


стилем роботи та 


очікуваннями 


підлеглих 


Суперечність між 


діяльністю 


підлеглого як 


носія певної 


соціальної ролі та 


очікуваннями 


керівника 


Особистісні 


конфлікти 


Особистісна 


несумісність 


Лідери та 


авторитети групи 


не виправдовують 


очікувань інших її 


членів 


Члени групи не 


виправдовують 


очікувань лідерів 


та авторитетів 


 


Із функціональної точки зору класифікація конфліктів може 


будуватися за принципом доцільності-недоцільності. Згідно з цим 


принципом виділяють позитивні (конструктивні) та негативні 


(деструктивні) конфлікти. Спираючись, на велику кількість соціально-


психологічних досліджень, спрямованих на пошуки шляхів усунення 


конфліктів, можна дійти висновку, що конфлікт відіграє лише негативну 


роль, виконує лише деструктивну функцію. 
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Під вирішенням трудового конфлікту в соціології розуміють процес 


управлінського впливу (у вигляді сукупності способів, методів, форм тощо) 


на перебіг трудового конфлікту з метою зняття (усунення) причин його 


виникнення та негативних наслідків. 


Розрізняють три принципово різні способи регулювання трудових 


конфліктів (рис. 1.11) [4]: 


 


 


Рис. 1.11. Способи регулювання трудових конфліктів 


 


До основних методів вирішення соціальних конфліктів у сфері 


виробництва належать: компроміс, переговори, застосування сили (влади, 


закону, традиції). 


Розрізняють такі форми застосування сили: інформація, досвід 


спілкування з різними партнерами, соціальний статус парламентаря, 


офіційні повноваження в прийнятті рішень, репутація, особистісний 


потенціал. Не слід забувати, що силова стратегія припускає свідоме 


заподіяння збитків опоненту чи ліквідацію підтримки його третьою 


стороною; що у будь-який момент переговори можуть зірватися. 


Компромісний, заснований на узгодженні інтересів між сторонами, що 
конфліктують (наприклад між адміністрацією і робітниками); при цьому 
кожна з них іде на поступки


Однобічний, який полягає в придушенні однією стороною іншої (наприклад 
організація штрейкбрехерства, введення військ, насильний примус до 
роботи)


Інтегративний, за якого розробляються і впроваджуються нові способи й 
моделі поведінки сторін, що конфліктують, у тій сфері, яка спричинила 
конфлікт (наприклад приватизація підприємства у випадку, якщо 
адміністрація і працівники не можуть досягти остаточної згоди)
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Розглянемо докладніше форми вирішення трудового конфлікту: 


реорганізація; інформування; трансформація; відволікання; дистанціювання; 


ігнорування; придушення; комфортна перевага. 


На завершення розгляду теми наголосимо, що соціальний трудовий 


конфлікт – це стадія максимального розвитку суперечностей між суб'єктами 


соціально-трудових відносин, поведінка безпосередньо в сфері трудової 


діяльності чи пов'язаних із нею сферах (розподілу, обміну, споживання 


тощо). 


Вирішення трудового конфлікту – це процес управлінського впливу (у 


вигляді сукупності способів, методів, форм та ін.) на перебіг трудового 


конфлікту з метою усунення причин його виникнення і негативних наслідків 


[4]. 


2. Загальна характеристика діяльності ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК» 


 


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» – провідне підприємство із 


піввіковою історією активного розвитку, що входить у число визнаних 


лідерів будівельного комплексу України.  Основний напрямок діяльності – 


виробництво товарного бетону, залізобетонних і бетонних виробів для 


житлового та промислового будівництва.  


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» має український ринок збуту. 


Експорт продукції не здійснюється. У той самий час підприємство 


виготовляє продукцію для іноземних фірм, які ведуть будівництво в Україні. 


Загальні відомості про підприємство наведені у таблиці 2.1. 


Таблиця 2.1 


Загальні відомості про ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


Повне найменування: 


Товариство з обмеженою відповідальністю 


«Великодолинський завод залізобетонних 


конструкцій» 


Зареєстрований: 
Державний реєстратор – Биков О.В., 


27.06.2008 
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Ідентифікаційний код за ЄДРПОУ: 00132012 


Діяльність: Виробництво будівельних виробів з бетону 


Місцезнаходження: 
67832, Одеська обл., Овідіопольский район,                       


смт Великодолинське, вул. Залізнична, буд. 113 


Міжміський код, телефон та факс: (048) 5141781, (048) 7690816 


Електронна поштова адреса: sbyt.velgbk@ukr.net 


Сайт: http://velgbk.od.ua/ 


Джерело: складено за даними [5]. 


 


Таблиця 2.2 


Основні техніко-економічні показники  діяльності  


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» у 2017-2019 роках 


Показники 2017 2018 2019 


Динаміка показників,% 


2018р/ 


2017р 


2019р 


/2018р 


2019р 


/2017р 


1. Об’єм виробництва 


продукції, тис.грн. 
192531 198659 203185 103,2 102,3 105,5 


2. Об’єм реалізованої 


продукції, тис.грн. 
153329 194457 204183 126,8 105,0 133,2 


3. Виручка від 


реалізації, тис.грн. 
105781 150013 166513 141,8 111,0 157,4 


4. Собівартість 


реалізованої 


продукції, тис.грн. 


121403 168009 187462 138,4 111,6 154,4 


5. Валовий прибуток 


(збиток), тис.грн. 
15622 17996 20949 115,2 116,4 134,1 


6.Чистий прибуток 


(збиток), тис.грн. 
1945 5219  18356 268,3 351,7 943,8 


7. Середньорічна 


вартість основних 


фондів, тис.грн. 


210459 215241 225890 102,3 104,9 107,3 


8. Середньооблікова 


чисельність 


працівників, осіб 


149 156 166 104,7 106,4 111,4 


9. Фондоозброєність,               


грн./особа 
1412 1380 1361 97,7 98,6 96,4 


10. Річна 


продуктивність праці  


одного працівника, 


тис.грн./особу 


1292 1273 1224 98,5 96,2 94,7 


11.Середньомісячна 


продуктивність праці, 


грн./особа 


815 1076 1129 132,0 104,9 138,5 


12. Фонд оплати 


праці працівників, 


тис.грн. 


18103,5 22276,8 26062 123,1 117,0 144,0 
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13. Середньорічна 


заробітна плата, тис. 


грн./особа 


121,5 142,8 157 117,5 109,9 129,2 


14. Середньомісячна 


заробітна плата, 


грн./особа 


10125 11900 13085 117,5 110,0 129,2 


15. Рентабельність 


виробництва, % 
14,8 12 12,6 - - - 


      Одним з факторів своєї успішної діяльності  ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК»  вважає свій персонал. Підприємство активно і послідовно залучає 


до своїх рядів і просуває кращих співробітників, незалежно від віку, раси, 


статі, віросповідання, переконань або національності, і винагороджує їх за 


успіхи.  


Розглянемо більш детально динаміку руху робочої сили на 


підприємстві за останні три роки, яка представлена у таблиці 2.6.  


   Таблиця 2.3 


Динаміка руху робочої сили на ТОВ «Великодолинський завод 


ЗБК»  за 2017-2019 роки 


Показники 2017 2018 2019 


Динаміка показників,% 


2018р/ 


2017р 


2019р 


/2018р 


2019р 


/2017р 


Прийнято, осіб 23 8 2 34,8 25,0 8,7 


з них на 


новостворені робочі 


місця 


0 0 0 - - - 


Вибуло осіб, усього 13 6 4 46,2 66,7 30,8 


у тому числі з причин: 


- власне бажання 
6 3 1 50,0 33,3 16,7 


- за порушення 


трудової дисципліни 
0 0 0 - - - 


- закінчення 


трудового договору 
3 2 1 66,7 50,0 33,3 


- вихід на пенсію 4 1 2 25,0 200,0 50,0 


- за станом здоров’я 0 0 0 - - - 


- у зв’язку зі смертю 0 0 0 - - - 


- за прогул 0 0 0 - - - 


- у зв'язку з 


переходом на обрану 


посаду 


0 0 0 - - - 


Середньооблікова 


чисельність, осіб 
149 156 166 104,7 106,4 111,4 


Чисельність 


працівників зі 


стажем роботи 


більше року 


127 142 161 111,8 113,4 126,8 
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Коефіцієнт обороту 


з прийому 
0,154 0,051 0,012 33,1 23,5 7,8 


Коефіцієнт обороту 


зі звільнення 
0,087 0,038 0,024 43,7 63,2 27,6 


Загальний 


коефіцієнт обороту 
0,241 0,089 0,036 36,9 40,4 14,9 


Коефіцієнт 


плинності кадрів 
0,040 0,019 0,006 47,5 31,6 15,0 


Коефіцієнт 


стабільності 


персоналу 


0,852 0,910 0,970 106,8 106,6 113,8 


 


Для того, щоб оцінити чи виникають на ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК» соціально-трудові конфлікти  та як вони впливають на діяльність 


підприємства, було проведення опитування за допомогою спеціально 


розробленої анкети, яка представлена у Додатку Б. На її основі було 


проведено опитування 64 працівників, що складає 38,6% від загальної 


чисельності працівників. У опитуванні приймали участь усі категорії 


працівників, адже у соціально-трудовий конфлікт може бути залучений 


кожний із працівників.  


За результати дослідження можна зробити висновок, що рівень 


конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є досить високим, 


про це свідчить рис.2.1.  


 


 


Рис. 2.1. Оцінка працівників рівня конфліктності на  


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 
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Під час дослідження було виявлено, що більша частина працівників, а 


саме 54%, оцінюють рівень конфліктності на підприємстві у чотири бали. 


Лише 4% працівників вважають, що на підприємстві майже не виникають 


конфліктні ситуації. Це свідчить про те, що більша частина працівників 


підприємства приймають участь та стають свідками соціально-трудових 


конфліктів, які виникають на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». 


На підприємстві трудові конфлікти можуть виникати між різними 


групами працівників. У рамках соціально-конфліктологічного аналізу цікаво 


розглянути взаємозв’язки працівників у межах їх стосунків у відділі.  


Респондентам необхідно було визначити своє загальне відношення до 


колективу у якому вони працюють. Результати опитування представлені на 


рис.2.2. 


На основі рис.2.2, ми можемо зробити висновок, що лише 27% 


працівників повністю задоволені тим колективом, у якому працюють. 


Більша частина опитуваних, а саме 42%, мають позитивне відношення до 


більшої частини працівників, а 15% респондентів мають напружене 


відношення до деяких осіб їхнього колективу.   


Таким чином, ми можемо зробити висновок, що на досліджуваному 


підприємстві відносини між колегами залишають бажати кращого, що в 


свою чергу негативно впливає на результати роботи відділів, а відповідно і 


самого підприємства. 
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Рис. 2.2. Оцінка взаємовідносин у робочому колективі окремих 


відділів  


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


  


Щоб визначити, що призводить до розладу усередині колективу – 


респондентам потрібно було обрати найбільш розповсюджені причини 


конфліктів у їхньому відділі. Результати опитування представлені на рис.2.3. 


Аналіз рис.2.3 показав, що основними причинами конфліктів, які 


виникають усередині відділів на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є 


невиконання своїх обов’язків іншими співробітниками та виконання 


працівником чужих обов’язків. Дані причини є взаємопов’язаними між 


собою, та можуть свідчити про те, що на підприємстві не існує чіткого 


розмежовування функціональних обов’язків усередині кожного окремого 


відділу. 


Також, вагомою причиною, яка призводять до конфліктів на 


підприємстві є відсутність взаєморозуміння усередині відділів, за дану 


причину проголосувало 19% опитуваних. Також, 12% респондентів 


вважають, що розлади усередині їх відділу пов’язані із відсутністю 


командної роботи. Це може свідчити про те, що керівники відділів мало часу 


приділяють роботі зі своєю командою для того, щоб її згуртувати. 
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Рис. 2.3. Основні причини конфліктів усередині відділів   


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


 


Оскільки, діяльність кожного підприємства залежить від результатів 


роботи не лише усередині відділів, а і від згуртованої роботи між відділами 


– доцільно буде оцінити взаємовідносини між працівниками різних 


департаментів.  


 


 


Рис. 2.4. Оцінка взаємовідносин між працівниками різних відділів  


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


Результати опитування представлені на рис.2.4 свідчать про те, що 


більша частина працівників, а саме 47%, мають позитивне відношення до 
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більшої частини працівників інших відділ. Проте досить висока і частка тих 


респондентів, а саме 29%, які мають негативне відношення до більшої 


частини працівників інших відділів. Саме тому необхідно визначити основні 


причини конфліктів між відділами. Результати опитування представлені на 


рис.2.5. 


 


Рис. 2.5.. Основні причини конфліктів між відділами ТОВ 


«Великодолинський завод ЗБК» 


 


Як видно з рис.2.5, основними причинами конфліктів між відділами         


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є відсутність належної комунікації між 


відділами, низький рівень довіри між відділами та різне бачення цілей та 


цінностей підприємства. За дані причини проголосувало 36%, 23% та 20% 


опитуваних відповідно. Отже, можна зробити висновок, що на 


досліджуваному підприємстві низький рівень згуртованості колективу, а 


також відсутній документ, який визначає основну мету, бачення та цінності 


підприємства. Усе це негативно впливає на фінальні результати його 


діяльності.  


Також у рамках соціально-конфліктологічного аналізу необхідно 


розглянути взаємозв’язки працівників із їхніми безпосередніми 


керівниками. Результати опитування представлено нижче.  


Аналіз рис.2.6. свідчить про те, що у 37% опитуваних не вступають у 


конфлікти із своїми безпосередніми керівниками. 
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Рис. 2.6. Оцінка частоти виникнення конфліктних ситуацій між 


працівниками та їх безпосередніми керівниками  на ТОВ 


«Великодолинський завод ЗБК» 


 


Більша частина респондентів, а саме 48%, зазначають, що у них 


виникали конфлікти зі своїми керівниками, проте не часто і лише 15% 


працівників часто вступають у конфлікти із своїми безпосередніми 


керівниками. На рис.2.7 представлені основні причини виникнення 


конфліктних ситуацій між представниками даних категорій працівників. 


 


 


Рис. 2.7. Основні причини конфліктів між працівниками та їх 


безпосередніми керівниками  на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


 


Аналіз рис.2.7. свідчить про те, що виникнення конфліктів між 


працівниками та їх безпосередніми керівниками обумовлено: 
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• 32% – несправедливим розподілом обов’язків, що підтверджує 


відсутність чіткого розмежовування функціональних обов’язків 


працівників; 


• 29% – відсутністю взаєморозуміння з керівниками, що може бути 


зумовлено тим, що керівники мало часу приділяють роботі зі своєю 


командою; 


• 19% – несправедливою оцінкою виконаної роботи, що можна 


пов’язати із основною причиною виникнення конфліктів, адже при 


розмитому понятті хто за що відповідає у роботі важко справедливо оцінити 


як у матеріальному так і нематеріальному вираженні виконану роботу. 


На останок, важливо оцінити усвідомлення працівників про те чи 


впливають трудові конфлікти на соціально-психологічний клімат на 


підприємстві та чи мають вони вплив на ефективність їх роботи. Результати 


дослідження представленні на рис.2.9 та рис.2.9  відповідно. 


 


 


Рис. 2.8. Оцінка впливу конфліктних ситуацій на соціально-


психологічний клімат колективу ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


 


Аналіз рис.2.8 свідчить про те, що працівники ТОВ 


«Великодолинський завод ЗБК» розуміють, що конфліктні ситуації мають 


великий вплив на соціально-психологічний клімат у їх колективі. Соціально-


психологічна напруженість у колективі негативно відображається на усіх 


сторонах його життєдіяльності. Дослідження свідчать про те, що тривалість 
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постконфліктних емоційних переживань, розладів, порушень ділового 


контакту, як правило, у багато разів здатний перевищувати час тривалості 


самого конфлікту [18, c.47-48], що у результаті негативно впливає діяльність 


підприємства.  


 


 


Рис. 2.9. Оцінка позитивного сприяння конфліктних ситуацій на 


вирішення поточних питань ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


 


На основі рис.2.9, можна впевнено зробити висновок, що конфліктні 


ситуації, які виникають на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК», ніяк не 


допомагають у вирішенні поточних питань стосовно діяльності 


підприємства.  


Таким чином, ми можемо зробити висновок, що соціально-трудові 


конфлікти, які виникають на досліджуваному підприємстві мають 


дисфункціональні наслідки, тобто порушують нормальне функціонування 


підприємства, що знижує ефективність його діяльності. Основні причини 


виникнення конфліктів на підприємстві представлено на рис.2.10. 


 


  


Рис. 2.10. Основні причини виникнення конфліктних ситуацій на  
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ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


Якщо не знайти ефективного способу управління конфліктами на                


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» – це може призвести до наступних 


дисфункціональні наслідків: 


• підвищення емоційної і психологічної напруженості у колективі; 


• незадоволення, поганий стан духу і, як результат, зростання 


плинності кадрів і зниження продуктивності; 


• перешкода здійсненню змін і впровадженню нового; 


• згортання взаємодії і спілкування між конфліктуючими 


сторонами; 


• зниження дисципліни; 


• погіршення соціально-психологічного клімату в колективі; 


• надмірне захоплення процесом конфліктної взаємодії на шкоду 


роботі; 


• складне відновлення ділових стосунків [17, c.57]. 


Таким чином, аналізуючи усе вищеперераховане, виникає 


необхідність у розробці системи заходів, які будуть спрямовані на 


управління конфліктною ситуацією, що скалась на ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК». 


 


 


3.Розробка пропозицій щодо поліпшення управління 


конфліктними ситуаціями на ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК» 


 


 На основі результатів проведенного опитування, основними причини 


виникнення конфліктних ситуацій на підприємстві є: 


• відсутність чіткого розмежовування функціональних обов'язків 


усередині кожного окремого відділу;  


• різне бачення цілей та цінностей підприємства; 


• відсутність згуртованності колективу підприємства;  


• відсутність належної коммунікації між відділами. 


Саме тому першою рекомендацією для зниження рівня конфліктності 


на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є розмежування обов’язків між 


працівниками, чітке формулювання завдань і шляхів їх вирішення, щоб 
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уникнути дублювання роботи працівників. Це можна досягти задопомогою 


розробки посадових інструкцій на підприємстві.  


На основі кваліфікаційних характеристик посад працівників та 


особливостей штатного розпису для їхнього розмежування через чітке 


визначення конкретних функціональних обов’язків, які мають виконувати 


певні працівники, власник або уповноважений ним орган (зазвичай HR-


менеджер у співпраці із керівником відділу) розробляє та затверджує такий 


локальний правовий документ, як посадові інструкції [21].  


Посадові інструкції є інструментом організації праці у її правовій 


формі, вони дають чітке уявлення стосовно трудових обов’язків працівників 


та допомагають розв’язати виникаючі трудові конфлікти [22, с.42]. Посадові 


інструкції регулюють організаційно-правовий статус працівників і 


визначають їхні конкретні завдання та обов’язки, права, повноваження, 


відповідальність, знання та кваліфікацію, потрібні для забезпечення 


ефективної роботи працівників [21]. 


Загальний процес розробки посадової інструкції можна представити у 


вигляді процесу, зображеному на рис.3.1 [22, c.42]. 


 


 


Рис. 3.1. Загальний процес розробки посадової інструкції 


Типова посадова інструкція міститься у Збірнику уніфікованих форм 


організаційно-розпорядчих документів, ухваленому протоколом 


Методичної комісії Держкомархіву від 20.06.2006 р. №3 [23, c.28]. 


До посадових інструкцій слід включати такі розділи: 


1. Загальні положення.  


2. Завдання та обов’язки.  


3. Права.  


4. Відповідальність.  


5. Повинен знати.  


Загальний вигляд посадової інструкції представлено у додатку В [24]. 


Наступною рекомендацією щодо зниження рівня конфліктності на                     


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є розробка загальної чіткої цілі, міссії 


Підготовчий 
етап


Розробка 
проекту 


посадової 
інструкції


Узгодження 
проекту 


посадової 
інструкції


Узгодження 
посадової 
інструкції
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та цінностей підприємства. Адже на основі рис.2.14 був зроблений висновок, 


що на досліджуваному підприємстві відсутній документ, який визначає 


основну мету, бачення та цінності підприємства. 


Правильно сформульована місія компанії відповідає на наступні 


питання: 


• Чому підприємство існує? 


• Кому воно хоче допомогти? 


• Як воно має намір це зробити [25]? 


Таким чином, для ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» місія може 


бути визначена як: «Надання співвітчизникам сучасні рішення безпечного 


житла і бути надійною опорою енергетичної галузі України і будівельних 


організацій в питаннях реалізації якісних товарів та послуг». 


Поставити працюючі цілі рекомендуємо за допомогою технології 


SMART. Абревіатура розшифровується як:  


1. Specifiс, тобто конкретний. Мета повинна бути конкретною і чітко 


визначати результат, якого потрібно досягти підприємству. 


2. Measurable, тобто вимірний. Важливо вимірювати процес 


виконання мети за певними критеріями і показниками. 


3. Achievable or Attainable, тобто досяжний. Мета повинна бути 


реалістичною і досяжною, інакше ймовірність її виконання дорівнює нулю. 


4. Relevant, тобто значимий. Необхідно розуміти значущість 


результату після досягнення цієї мети і вигоди для компанії. 


5. Time-bound, тобто обмежений у часі. Встановлення тимчасових 


рамок дозволяє контролювати процес досягнення мети. 


Наступною рекомендацією щодо зниження рівня конфліктності на                     


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є підвищення рівня згуртованності 


колективу підприємства, його можна підвищити за допомогою заходів 


представлених на рис.3.2. 
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Рис. 3.2. Заходи щодо підвищення рівня згуртованності колективу  


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


 


Проведення корпоративних заходів. Найбільш розповсюджений тип – 


корпоратив, який призначений святкуванню якоїсь знаменної події в історії 


діяльності підприємтсва, його ювілей або святкування Нового Року. Як 


правило, щороку на розвинених підприємствах проводять щонаймен два 


корпоративні заходи на рік,  новорічний та літній корпоративи [26].  


Створення корпоративного telegram-каналу – досить розповсюджений 


метод покращення комунікації між співробітниками у наш час.  


Наявність корпоративного telegram-каналу вирішує відразу декілька 


внутрішньокорпоративних завдань: 


1. Єдине інформаційне поле – весь колектив має рівний доступ до 


інформації незалежно від того, де її учасники знаходяться. Це можливість 


кожному відчути себе частиною команди, взяти участь в тематичних 


конкурсах і поздоровленнях.  


2. Швидка комунікація. Співробітники можуть бути в курсі того, що 


відбувається тут і зараз, а старі повідомлення у каналі набагато зручніше 


переглядати, ніж через пошту.  


3. Підвищення залученості. Неформальний стиль спілкування 


підвищує інтерес співробітників до того, що відбувається усередині 


компанії. 


4. Робоче перезавантаження. Розважальний контент telegram-каналу 


дозволяє зробити паузу і відпочити перед виконанням наступного завдання 


[29].  


Таким чином, вищеперерахованні рекомендації допоможуть вирішити 


основні причини винекнення конфліктів на підприємстві та знизити 


існуючий рівень конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». 


Заходи щодо підвищення рівня 
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«Великодолинський завод ЗБК» 


Проведення корпоративних заходів


Участь у «Битві корпорацій»


Створення  корпоративного 
телеграм-каналу
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Після реалізації вищеперерахованних рекомендацій доцільним буде 


проведення психологічного моніторингу два рази на рік з метою визначення 


нових причин винекнення конфліктів на досліджуванному підприємстві та 


їх врегулюванні [19, c.302], адже конфлікти та непорозуміння завжди будуть 


супроводжувати робочий процесс підприємства, що динамічно 


розвивається. Головне слідкувати за тим, щоб наслідки конфліктних 


ситуацій були функціональними.  


Розрахуємо економічну ефективність заходів, щодо зниження 


існуючого рівня конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». Для 


того, щоб реалізувати усі вищеперерахованні рекомендації – доцільним буде 


прийняти у штат працівників ще двох менеджерів з персоналу, адже для 


реалізації заходів активно буде залучен саме відділ кадрів.  


1. Станом на 01.01.2020 року середня заробітна плата менеджера з 


персоналу в Україні складає 12000 грн./місяць [31]. 


2. Участь у турнірі «Битва Корпорацій» складає 11000 грн./місяць. 


3. Загальні річні витрати на реалізацію заходів, щодо зниження 


існуючого рівня конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» 


складають: 


 


Ву = 2*(12000*12) + 11000*10 = 254000 грн. =398 тис.грн. 


 


4. Розрахуємо річну економію за рахунок зниження існуючого рівня 


конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». У 2020 році 


очікується підвищення продуктивності праці 1 працівника на 1,7% за 


рахунок розширення соціальної програми підприємства, тоді річна економія 


складе: 


 


Эi = 168*(1227*0,017) = 3504,3 тис.грн. 


 


5. Розрахуємо економічний ефект та економічну ефективність 


запропонованих заходів. Нормативний коефіцієнт ефективності – 0,15, 


таким чином:  


 


Эу = 3504,3 – 0,15*398= 3444,6 тис. грн. 


Еу = (3444,6 /398)*100 = 865,5% 


 


6. Розрахуємо термін окупності удосконалення соціальної програми 


підприємства: 
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Т = (398/3444,6)*12 = 1,4 місяці 


 


На основі проведених розрахунків можна зробити наступні висновки: 


• Річний економічний ефект у перший рік впровадження заходів, 


щодо зниження існуючого рівня конфліктності на ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК» складає 3444,6 тис. грн.. 


• Коефіцієнт економічної ефективності капітальних вкладень 


складає 8,655, що перевищує розмір нормативного коефіцієнта капітальних 


вкладень. 


• Термін окупності запропонованого заходу – 1,4 місяці. 


• Всі три критерії відповідають поставленим умовам – Эу>0, Еу> 


Еn, T<1 року – отже, розробка і впровадження запропонованих рекомендацій 


щодо зниження існуючого рівня конфліктності на ТОВ «Великодолинський 


завод ЗБК» є доцільними та економічно ефективними. 


Отже, розробленні рекомендації щодо зниження існуючого рівня 


конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є економічно та 


соціально ефективними. 


ВИСНОВКИ 


Основними причини виникнення конфліктних ситуацій на                                     


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» є: відсутність згуртованності 


колективу підприємства; відсутність чіткого розмежовування 


функціональних обов'язків усередині кожного окремого відділу; відсутність 


належної коммунікації між відділами та різне бачення цілей та цінностей 


підприємства. 


Саме тому, були запропоновані наступні рекомендації щодо зниження 


рівня конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК»: 


1. Розробка посадових інструкцій на підприємстві з метою 


розмежування обов’язків між працівниками, чіткого формулювання завдань 


і шляхів їх вирішення, щоб уникнути дублювання роботи працівників. 


2. Розробка документу із зазначенною чіткою міссією, цінностями та 


основними цілями підприємства. 


3. Підвищення рівня згуртованності колективу підприємства 


щляхом проведення різноманітних корпоративних заходів, а саме: 


корпоративи, родинні дні, тренінги, які передусім спрямовані на розвиток 


навичок ухвалення єдиного рішення і конструктивної взаємодії команди, 


зелені дні, або еко-корпоративи, а також  ділові ігри/розбір кейсів. 


4. Участь у турнірі «Битва Корпорацій». 
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5. Створення корпоративного telegram-каналу. 


Вищеперерахованні рекомендації допоможуть вирішити основні 


причини винекнення конфліктів на підприємстві та знизити існуючий рівень 


конфліктності на ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». 


Запропоновані заходи щодо зниження рівня конфліктності на                          


ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» мають позитивний економічний вплив 


на діяльність досліджуваного підприємства. Річний економічний ефект у 


перший рік впровадження розробленний рекомендацій на ТОВ 


«Великодолинський завод ЗБК» складає 3444,6 тис. грн.; термін окупності 


запропонованого заходу складає менше року, а, отже, розробка і 


впровадження запропонованих удосконалень існуючої системи є 


доцільними та ефективними. 


Економічну ефективність не можна розглядати відокремлено від 


соціальної, саме тому були виявлені також і соціальні результати 


впроваджених заходів, а саме: зниження емоційної і психологічної 


напруженості в колективі; підвищення командного духу і, як результат, 


зниження плинності кадрів і підвищення продуктивності; за рахунок 


підвищення продуктивності – підвищення рівня і якості життя працівників 


підприємства; покращення трудової дисципліни та соціально-


психологічного клімату в колективі; підвищення рівня коммунікації серед 


працівників різних департаментів; підвищення лояльності персоналу до 


керівництва підприємства; покращення іміджу та конкурентоспроможності  


підприємства на ринку праці. 


Після реалізації вищеперерахованних рекомендацій доцільним буде 


проведення психологічного моніторингу два рази на рік з метою визначення 


нових причин винекнення конфліктів на досліджуванному підприємстві та 


їх врегулювання, адже конфлікти та непорозуміння завжди будуть 


супроводжувати робочий процесс підприємства, що динамічно 


розвивається. Головне слідкувати за тим, щоб наслідки конфліктних 


ситуацій були функціональними.  


Таким чином, можна зробити висновок, що профілактика та 


попередження деструктивних конфліктів мають бути в постійному полі зору 


адміністрації підприємства. Особливу роль тут набуває діяльність служб 


управління персоналом, підрозділів, які відповідають за формування систем 


і організаційних структур управління, розробку мотиваційної політики, а 


також методів організації праці. Указані ланки покликані опрацьовувати і 


тримати під постійним контролем ті питання організації системи управління, 


які можуть розглядатися як методи профілактики конфліктів. 







   33 
 


 


СПИСОК ВИКОРИСТАННОЇ ЛІТЕРАТУРИ 


 


1. Олійник Н.Ю. Сучасний підхід до соціально-трудових конфліктів 


// «Молодий вчений» – 2016. – № 4 (31). – с. 561-564. 


2. Гриценко Н.В. Ефективність конфліктів в організації // 


Економічні науки – 2017. – № 24 (1246). – с. 3-6. 


3. Навчальні матеріали онлайн /2010-2020/: [Електронний ресурс] // 


Психологія як наука. Режим доступу: 


https://pidruchniki.com/1584072037180/psihologiya/psihologiya . 


4. Навчальні матеріали онлайн /2010-2020/: [Електронний ресурс] // 


Соціологія. Соціологія праці. Вирішення трудових конфліктів. Режим 


доступу: 


https://pidruchniki.com/11510513/sotsiologiya/virishennya_trudovih_konfliktiv . 


5. Офіційний сайт ТОВ «Великодолинський завод ЗБК» /2019/: 


[Електронний ресур]. Режим доступу: http://velgbk.od.ua/ . 


6. Метеленко Н.Г. Формування організаційної структури управління 


як складової внутрішнього господарського механізму промислового 


підприємства // Загальні питання економіки. Інвестиції: практика та досвід. 


– 2009. – № 10. –                         с. 46-49. 


7. Smida. Агентство з розвитку іфраструктури фондового ринку 


України /2010-2020/: [Електронний ресурс] // 03785750 – Товариство з 


обмеженною відповідальністю «Великодолинський завод ЗБК». Режим 


доступу:  https://smida.gov.ua/db/participant/03785750. 


8. Державна служба статистики України /2020/: [Електронний 


ресурс] // Cередня заробітна плата за видами економічної діяльності по 


місяцях. Режим 


доступу:http://www.ukrstat.gov.ua/operativ/operativ2005/gdn/Zarp_ek_m/Zp_e


k_m_u/arh_zpm_u.html . 







   34 
 


9. Лучинська М.К. Професійний підбір кадрів та шляхи його 


удосконалення (на прикладі ТОВ «Великодолинський завод ЗБК») // 


Одеський національний економічний університет. – 2019. 


10. Корпоративний кодекс ТОВ «Великодолинський завод ЗБК». 


11. Положення о структурі ТОВ «Великодолинський завод ЗБК»). 


12. Шорохов В. Порівняльний аналіз лінійно-функціональної та 


дивізіональної організаційних структур управління // Збірник наукових 


праць. Ефективність державного управлянні. – 2015. – № 43. – с. 201-210. 


13. Мініна В.А. Удосконалення системи соціальної відповідальності 


підприємства // Одеський національний економічний університет. – 2018.   


14. Сидорова О.С. Ефективність сучасних підходів підбору і відбору 


персоналу // Південно-Уральський державний університет. – 2016.   


15. Тажахметов Ш.К. Підбір і відбір персоналу підприємства // 


ФГБОУ ВПО «ЧелГУ». – 2015.   


16. Резник С.Д., Копякова Т.И., Черницов А.Е. Исследование 


трудовых конфликтов на предприятии: структура и причины возникновения 


// Управление экономическими системами: электронный научный журнал. – 


2012. – № 12 (48). – с. 1-13. 


17. Резник, С.Д. Управление трудовыми конфликтами на 


предприятии: моногр. / С.Д. Резник, Т.И. Копякова, А.Е. Черницов; под общ. 


ред. д.э.н., проф. С.Д.Резника. – Пенза: ПГУАС, 2013. – 160 с. 


18. Мартынова Н.А. Формирование благоприятного социально-


психологического климата в коллективах предприятий сервиса (на 


материале кофейни «Шоколадница») // Институт наук о земле. – 2016.   


19. Мороденко Е.В., Медовикова Е.А. Анализ проблем 


конфликтности на предприятиях угольной промышленности Кузбасса // 


Ученые записки  университета имени П.Ф. Лесгафта. – 2017. – № 4 (146). – 


с. 300-303. 


20. HR-Лига. Сообщество кадровиков и специалистов по управлению 


персоналом /2005-2020/: [Електронний ресурс] // Визначення ефективності 







   35 
 


організації роботи у відділі та реалізація потенційних можливостей 


працівників. Режим 


доступу:https://hrliga.com/index.php?module=profession&op=view&id=932. 


21. HR-Лига. Сообщество кадровиков и специалистов по управлению 


персоналом /2005-2020/: [Електронний ресурс] // Посадові інструкції: 


розроблення та оформлення. Режим доступу: 


https://hrliga.com/index.php?module=profession&op=view&id=1779. 


22. Авдеев В.В. Должностные инструкции работников организации // 


Правовое регулирование. Бухгалтерский учет в издательстве и полиграфии. 


– 2009. – № 1 (121). – с. 42-47. 


23. Збірник уніфікованих форм організаційно-розпорядчих 


документів / Укрдержархів. УНДІАСД; Уклад. О. М. Загорецька. – К., 2015. 


– 100 с. 


24. Бухгалтер24. Інформаційний бізнес портал /2020/: [Електронний 


ресурс] // Кадровий облік. Що треба знати про посадові існтрукції. Режим 


доступу: https://www.buh24.com.ua/shho-treba-znaty-pro-posadovi-instruktsiyi/ 


. 


25. Hurma /2020/: [Електронний ресурс] // Hurma блог. Корпоративна 


культура. Місія та цінності компанії: як їх створити + приклади відомих 


компаній. Режим доступу: https://hurma.work/blog/misiya-ta-czinnosti-


kompani%d1%97-yak-%d1%97h-stvoriti-prikladi-vidomih-kompanij/. 


26. Status Quo /2001-2020/: [Електронний ресурс] // Почему 


корпоративы так важны? Режим доступу: 


https://www.sq.com.ua/rus/news/novosti_partnerov/03.09.2018/pochemu_korpor


ativy_tak_vazhny/. 


27. KudaGo Today /2016-2020/: [Електронний ресурс] // Авторские 


колонки. Зачем нужны корпоративные мероприятия? Режим доступу: 


https://today.kudago.com/zachem-nuzhny-korporativnye-meropriyatiya/. 


28. Офіційний сайт турніру «Битва Корпорацій»: [Електронний 


ресурс]. Режим доступу: https://bitva.com.ua/. 







   36 
 


29. Vc.ru /2020/: [Електронний ресурс] // Офтоп. Мессенджер, 


который нельзя называть: как сделать Telegram корпоративным благом. 


Режим доступу: https://vc.ru/flood/40360-messendzher-kotoryy-nelzya-nazyvat-


kak-sdelat-telegram-korporativnym-blagom. 


30. Бібліотека економіста /2005-2020/: [Електронний ресурс] // 


Основи менеджменту. Критерії і показники ефективності управління. Режим 


доступу: http://library.if.ua/book/3/459.html. 


31. Work.ua Сайт пошуку роботи №1 в Україні /2006-2020/: 


[Електронний ресурс] // Статистика зарплат в Україні. Менеджер з 


персоналу: середня зарплата в Україні. Режим доступу: 


https://www.work.ua/salary-менеджер+по+персоналу/?setlp=ua. 


 


  







   37 
 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


ДОДАТКИ 


  







   38 
 


Додаток А 


 


 


 


 
  







   39 
 


Додаток Б 


                       


АНКЕТА ОЦЕНКИ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ КОНФЛИКТОВ                  


ООО «ВЕЛИКОДОЛИНСКИЙ ЗАВОД ЖБК»   


 


Добрый день! 


Данная анкета создана для выявление основных причин 


возникновения социально-трудовых конфликтов на ООО «Великодолинский 


завод ЖБК» и анализ их влияния на деятельность предприятия. Анкета 


является анонимной. 


 


1. Оцените, пожалуйста, по шкале от 1 до 5, уровень 


конфликтности на вашем предприятии, где 1 – полное отсутствие 


конфликтов на предприятии, а 5 – большое количество возникновения 


конфликтов на предприятии. 


 


1 2 3 4 5 


     


 


2. Как бы вы охарактеризовали свое отношение к коллегам 


вашего отдела? 


А) Меня устраивает мой коллектив; 


Б) Положительное отношение к большей части сотрудников;  


В) Я бы хотел(а) работать в другом коллективе; 


Г) Отрицательное отношение к большей части сотрудников; 


Д) Напряженное отношение с некоторыми личностями. 
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3. Отметьте, по вашему мнению, основные причины 


конфликтов внутри вашего отдела: 


Причина конфликтов Отметка 


Отсутствие взаимопонимания внутри отдела  


Недостаток командной работы  


Выполнение работником чужих обязанностей  


Невыполнение своих обязанностей другим сотрудником  


Конфликты от стресса из внешних источников (например, другой 


отдел) 


 


Недостаточное вознаграждение   


Некомпетентное руководство  


Личная неприязнь    


 


4. Как бы вы охарактеризовали свое отношение к сотрудникам 


других отделов? 


А) Положительно отношение к большей части сотрудников; 


Б) Отрицательное отношение к большей части сотрудников; 


В) Напряженное отношение с некоторыми личностями; 


Г) Мы никак не взаимодействуем.  


 


5. Отметьте, по вашему мнению, основные причины 


конфликтов между отделами внутри вашего предприятия: 


Причина конфликтов Отметка 


Отсутствие коммуникации между отделами  


Низкий уровень доверия между отделами  


Обесценивание вклада отдела в общий успех предприятия  


Разное видение целей и ценностей предприятия     


Личная неприязнь    


 


6. Возникают ли у вас конфликты с вашим непосредственным 


руководителем? 


А) Да, довольно часто; 


Б) Да, но не часто; 


В) Нет, не возникают. 
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7. Отметьте, по вашему мнению, основные причины конфликта 


с вашим непосредственным руководителем: 


Причина конфликтов Отметка 


Отсутствие взаимопонимания с руководителем  


Несправедливая оценка проделанной работы  


Несправедливое распределение обязанностей  


Низкий уровень доверия к руководителю  


Личная неприязнь    


 


8. Как вы считаете, влияют ли конфликтные ситуация на 


психологический климат в вашем коллективе? 


А) Да, очень сильно; 


Б) Да, но не сильно; 


В) Нет, не влияет. 


 


9. Как вы считаете, способствуют ли конфликтные ситуации 


решению текущих проблем вашего предприятия? 


А) Чаще нет; 


Б) Чаще да. 


 


Большое спасибо, за внимание! 
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Загальний вигляд посадової інструкції 
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АНОТАЦІЯ 


 


Наукова робота: 30 сторінок, 55 джерел, 10 додатків, 4 рисунка, 2 таблиці. 


Провідні країни світу для формування та розвитку конкурентних переваг і 


утримання лідерських позицій застосовують стратегії інноваційного розвитку. 


Вони базуються на створенні середовища, яке сприяє розвитку людського 


потенціалу та особливо його інтелектуальних активів, що визначають переваги 


у світовому лідерстві. Для формування інтелектуальних активів людського 


потенціалу необхідно створювати сприятливі освітні умови та вдосконалювати 


освітнє середовище, що визначатиме інноваційний розвиток економіки. Тому 


дослідження освітніх умов формування інтелектуальних активів людського 


потенціалу є своєчасним і актуальним для України. 


Метою роботи є дослідження наявних освітніх умов та розробка 


практичних рекомендацій щодо формування інтелектуальних активів 


людського потенціалу в Україні. 


Наукова новизна роботи полягає в розробці рекомендацій стосовно 


побудови системи вдосконалення освітніх умов задля формування 


інтелектуальних активів людського потенціалу в Україні, шляхом використання 


наукових досягнень та практичних рекомендацій на основі світового досвіду. 


Практичне значення одержаних результатів дозволило обґрунтувати 


напрями формування інтелектуальних активів та ефективне їх використання у 


національній економіці. 


Для досягнення поставленої мети було використано такі методи 


дослідження: аналізу та аналізу; монографічний; порівняльний; систематизації; 


структурного та причинно-наслідкового аналізу. 


 


 


ІНТЕЛЕКТУАЛЬНІ АКТИВИ, ІННОВАЦІЙНИЙ РОЗВИТОК, ЛЮДСЬКИЙ 


ПОТЕНЦІАЛ, ОСВІТНІ УМОВИ  
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ВСТУП 


 


Стрімкий розвиток суспільства та глобалізаційні процеси в економіці, які 


відзначаються особливою активністю, починаючи з ХХ століття, вплинули на 


підвищення уваги науковців до людини – найголовнішого ресурсу, одночасно 


об’єкту й суб’єкту праці. Стало очевидним, що творчі здібності, а також 


інтелектуальний та освітній потенціали індивідуумів – основна цінність, 


запорука доходів і розвитку на всіх рівнях економіки (мега-, макро-, мезо-, 


мікро-) [1].  


Саме тому основною домінантою в такому середовищі є формування 


конкурентних переваг економічного зростання країн, що забезпечується 


розвитком нової економіки – економіки знань, фундаментом якої виступають 


інтелектуальний капітал та інноваційна праця [2]. 


Інноваційний розвиток економіки країни неможливий без забезпечення та 


ефективного використання якісного людського потенціалу. Саме інтелектуальні 


активи є найвагомішою складовою капіталу країни, джерелом конкурентних 


переваг, які здатні долати економічні та соціальні проблеми. 


Проте, найбільшою перешкодою для досягнення цієї мети, на думку 


автора, виступає недосконале освітнє середовище та невідповідне забезпечення 


освітніми послугами, які впливають на формування інтелектуальних активів. 


Це стосується: освітньої системи та реформ, які незрозумілі населенню країни; 


фінансової неспроможності громадян отримати якісні знання та одночасної 


незацікавленості в цьому органів влади; зменшення кількості освітніх закладів 


та недофінансування на утримання й розвиток персоналу; таких умов на ринку 


праці, які не гарантують стабільні робочі місця після закінчення навчання; 


знецінення ряду професій та ускладнена процедура перекваліфікації; 


відсутності достатньої кількості бюджетних місць, і, як наслідок, потреби у 


додатковому заробітку, що віднімає час, відведений на навчання, а це 


спричиняє зниження рівня засвоєння знань, менше фахових спеціалістів. 


Проблемам вивчення інтелектуальних активів людського потенціалу 
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особливу увагу в своїх дослідженнях приділяють багато вітчизняних та 


зарубіжних науковців, серед яких: Н. І. Іванова, Б. Б. Леонтьєв, А. М. Колот, 


Н. А. Єрмакова, С. Ф. Легенчук, А. В. Карпенко, О. В. Кендюхов, 


О. В. Кравчук, Л. І. Федулова, О. А. Наумчук, Л. І. Лукічева, 


В. С. Пономаренко, О. Б. Бутнік-Сіверський. Проте залишаються недостатньо 


опрацьованими чинники освітнього середовища, що визначають формування 


інтелектуальних активів людського потенціалу. 


Об’єктом дослідження є інтелектуальні активи людського потенціалу. 


Предмет дослідження – чинники та процеси формування освітніх умов 


формування інтелектуальних активів людського потенціалу. 


Мета роботи – дослідження наявних освітніх умов та розробка 


практичних рекомендацій щодо формування інтелектуальних активів 


людського потенціалу в Україні. 


Для розкриття поставленої мети сформульовано наступні завдання: 


– визначити сутність та основні чинники формування інтелектуальних 


активів людського потенціалу; 


– проаналізувати сучасну динаміку розвитку освітніх умов формування 


інтелектуальних активів людського потенціалу в Україні; 


– обґрунтувати практичні рекомендації щодо вдосконалення умов 


формування та використання інтелектуальних активів людського потенціалу. 


Для досягнення поставленої мети було використано такі методи 


дослідження: аналізу та аналізу; монографічний; порівняльний; систематизації; 


структурного та причинно-наслідкового аналізу. 


Наукова новизна роботи полягає в розробці рекомендацій стосовно 


побудови системи вдосконалення освітніх умов задля формування 


інтелектуальних активів людського потенціалу в Україні, шляхом використання 


наукових досягнень та практичних рекомендацій на основі світового досвіду. 
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1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ РОЗВИТКУ 


ІНТЕЛЕКТУАЛЬНИХ АКТИВІВ ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ 


 


1.1. Сутність та зміст інтелектуальних активів як складової частини 


людського потенціалу 


 


Досягнення поставлених цілей та зайняття вигідного положення 


економічним суб’єктом будь-якого рівня (мега-, макро-, мезо-, мікро-), в наш 


час, головним чином, залежить від ступеня його адаптації до стрімких та 


водночас складних змін, як у внутрішньому, так і в зовнішньому середовищах 


діяльності. Насамперед, це передбачає інформаційно-інтелектуальний та 


соціально-психологічний процеси. Рівень розвитку ринків провідних країн 


світу вже не дозволяє забезпечувати стабільність позицій та конкурентні 


переваги за допомогою лише матеріальних і фінансових ресурсів, які, до того 


ж, є вичерпними та загальнодоступними. Провідне місце відводиться 


нематеріальним факторам (нематеріальним активам), а головним рушієм 


розвитку різних сфер діяльності стають знання, навички, вміння й творчі 


здібності [3]. Домінанти економічних відносин у суспільствах різного типу 


представлені у Додатку А. 


Саме тому близько 90% ВВП у розвинених країнах створюється часткою 


нових знань, за допомогою яких запроваджуються різного роду інновації. 


Відповідно, зростає роль людського потенціалу як основної умови соціально-


економічного розвитку [4, с. 67-68]. 


Не дивлячись на велику кількість підходів до визначення людського 


потенціалу, основна частина приділяє увагу інтелектуальній складовій, 


дослідження якої дає можливість виділити інтелектуальні активи. 


У науково-практичній літературі немає єдиної думки, щодо визначення 


результатів інтелектуальної діяльності, хоча, по суті, вони виступають 


синонімами. Це залежить переважно від сфери застосування. Їхня 


невпорядкованість призводить до плутанини в самих поняттях, а також 
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ускладнює управління ними та отримання бажаних результатів. Крім того, 


наявність таких проблем висвітлює реальний рівень інтелектуалізації в країні.  


По-перше, слід відмітити, що поняття «інтелектуальний капітал» є 


ширшим, ніж «інтелектуальні активи». Вважається, що поява останнього 


пов’язана з необхідністю позначення інтелектуального капіталу в сфері 


бухгалтерського обліку. Але з плином часу науковці змогли поглибити знання 


та зробити умовне розмежування. «Першопрохідцем» в цьому напрямку став 


західний дослідник Карл-Ерік Свейбі, який наприкінці 80-х років минулого 


століття запропонував таку структуру «інтелектуального капіталу»: 


– індивідуальна компетентність (освіта, досвід, навички, моральні та 


культурні цінності тощо); 


– зовнішня структура організації (відносини із клієнтами, 


постачальниками, конкурентами; марка, репутація); 


– внутрішня структура організації (структура, завдання, внутрішня 


мережа, культура, норми, цінності, неформальні організації) [5]. 


Один із його послідовників, британський вчений Е. Брукінг, розробив 


дещо інший підхід до визначення складових частин інтелектуального капіталу, 


яка, втім, не суперечить попередній, а доповнює її (рис. 1.1). 


Як можна помітити, навіть у цих двох структурах немає спільного 


визначення «інтелектуальні активи». У першому вони виступають 


«індивідуальною компетентністю», у другому – «людськими активами», хоча і 


є синонімами. Проте, навіть на цих прикладах можна помітити, що знання, 


творчі здібності та навички розглядаються окремо від інших ресурсів 


виробництва. 


По-друге, необхідно відзначити, що інтелектуальні активи мають певні 


властивості, завдяки яким використовуються у розвиненому виробництві. 


Серед них: відсутність фізичної зношуваності та вичерпності, притаманність 


самовідтворення; якісніший та швидший розвиток в процесі їхнього 


використання; можливість застосування в будь-якому масштабі; 


необмеженість; нематеріальна природа [3]. 
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Щодо останнього, то слід зазначити, що для інтелектуальних активів 


характерна нематеріальна форма, адже їх неможливо чітко визначити й 


оцінити. Проте, їхня унікальність полягає у здатності продукувати економічні 


вигоди впродовж тривалого часу, а на це, в свою чергу, спроможна тільки 


матеріально втілена ідея [16, с. 6]. 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


Рис. 1.1 Складові частини інтелектуального капіталу 


 


Для кращого розуміння сутності «інтелектуальних активів» можна 


розглянути різні підходи до їхнього визначення у таблиці 1.1. 


Всі пояснення поняття «інтелектуальні активи», які представлені нижче, 


вказують на те, що їх можна віднести або до складових інтелектуального 


капіталу (унікальні знання та досвід, інтелектуальна власність, які необхідно 


захищати на законодавчому рівні від несанкціонованого розповсюдження), або 


до нематеріальних активів, за умови виокремлення з об’єктів інтелектуальної 


власності (вартість інтелектуальних ресурсів, які перетворюються, в процесі 


господарської діяльності, в форму нематеріальних активів) [4; 17]. 
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Таблиця 1.1 – Трактування поняття «інтелектуальні активи» 


Автор Визначення 


С. А. Кузубов Економічні ресурси організації, які являються результатом творчої, 


науково-дослідницької або винахідницької діяльності, що володіють 


штучно створеними властивостями рідкості та винятковості, а також 


здатністю приносити економічні вигоди [6]. 


В. М. Базилевич,  


В. В. Ільїн 


Складова частина інтелектуального капіталу; термін, який 


використовується для позначення нематеріальних об’єктів, які 


ідентифіковані, описані та занесені до визначеного реєстру організації; 


задокументований інтелектуальний капітал, доступний для 


співробітників організації [5]. 


Й. М. Петрович  Складова частина потенціалу підприємства, яка здатна забезпечувати 


економічну користь протягом відносно тривалого часу і відзначається 


відсутністю матеріально-речової форми [7]. 


О. Бутнік-


Сіверський 


Вартість інтелектуальних ресурсів, які в господарському обігу 


набувають форми нематеріальних активів [8]. 


П. Салліван,  


А. Полторак 


Складова частина інтелектуального капіталу, до якої входить 


інтелектуальна власність, знання й досвід робітників, що оберігаються 


від несанкціонованого розповсюдження [9; 10] 


С. Ф. Легенчук Результати інтелектуальної творчої діяльності людей та втілений в них 


потенціал (у формі освіти, досвіду тощо), які гарантують отримання 


підприємством економічних вигод у майбутньому [11, с. 32]. 


Н. О. Старкова, 


А. Н. 


Костецький  


Синтез інформаційних факторів функціонування економічного 


суб’єкта, створюваних та використовуваних як у внутрішньому, так і в 


зовнішньому середовищах організації, з метою формування виняткових 


конкурентних переваг [12]. 


Л. І. Лукічева, 


Д. Н. Єгоричев 


Сукупність інформаційно-інтелектуальних ресурсів та продуктів, що 


можуть бути відчужені від їх творців, мають реальну комерційну 


цінність для підприємства та його контрагентів [13, с. 68]. 


Н. Р. Нижник Результати розумової діяльності людини (ноу-хау, торговельні секрети, 


товарні знаки, комерційна таємниця, патенти, авторські права) [14, с.352] 


Ю. О. Тараруєв Матеріально втілені ідеї, які, за умов достовірної оцінки та належного 


законодавчого захисту прав на їх використання, приносять власникам 


економічні вигоди протягом терміну, більшого за один рік [15]. 


Отже, можна стверджувати, що інтелектуальні активи виступають 


унікальним ресурсом, який, при правильному використанні, здатен підвищити 


майбутній прибуток підприємства, а отже й економіки в цілому, є невичерпним 


і самовідтворюваним та вільним для законної комерційної передачі. 


 


1.2 Особливості формування та застосування інтелектуальних активів 


людського потенціалу 


 


Основою економічного розвитку багатьох країн, в останні десятиріччя, 


стала концепція економіки знань. Вона передбачає підвищення уваги до 
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людини як до провідного фактора виробництва, який здатен засвоювати й  


перетворювати знання та інформацію в інновації. Проте, така спроможність 


залежить від умов середовища життєдіяльності, особливостей індивідуума та 


його поведінки, готовності працювати в колективі тощо [1, с. 32-33; 18, с. 14].  


Запорукою ефективних соціально-економічних трансформацій стає 


здатність інтеграції знань у господарські системи різних економічних рівнів. 


Це, в свою чергу, потребує організації сукупності заходів щодо заохочення 


людського потенціалу до розвитку, особливо його інтелектуальної частини. 


Формування, вдосконалення та застосування інтелектуальних активів 


людського потенціалу потребує великих зусиль, важелів впливу та 


сприятливого середовища, адже навіть їхнє застосування у сферах виробництва 


та науки є досить обмеженим [1, с. 35]. 


Для вирішення низки питань економічного та соціального характеру, 


необхідно, передусім, інвестувати ресурси в людський потенціал (особливо в 


його складову – інтелектуальні активи), який має властивість перетворюватися 


у капітал країни. Насамперед, це стосується поліпшення освітніх умов, 


мотивації суспільства до навчання. Адже, розвиток інтелекту, фінансове 


виховання, і, навіть, вміння розпоряджатися власними коштами мають 


прищеплюватися з дитинства й вдосконалюватися протягом життя. 


Оскільки в науковій літературі ще відсутнє однозначне визначення 


поняття «освітні умови», то ми пропонуємо зробити таке узагальнення: це 


комплекс системи освіти (освітніх закладів), умов доступності для навчання та 


освітніх програм, які в результаті, надають можливість здобувати базові та 


профільні знання, слугують інструментом формування необхідного для реалій 


сьогодення типу мислення та моральних цінностей суспільства. 


Інвестування в освітні умови щодо формування інтелектуальних активів з 


боку держави, фондів, підприємств, домогосподарств за рахунок бюджетів, 


шляхом запровадження обов’язкової формальної шкільної освіти (яка має бути 


безкоштовною), субсидіювання (наприклад, допомоги незаможним 


громадянам), виділення коштів. Також, важливим фактором отримання освіти, 
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як середньої, так і вищої, є усвідомлення її важливості, бажання навчатися. На 


це впливають культура нації, економічна стабільність та впевненість у 


затребуваності отриманої спеціальності в майбутньому, умови життєдіяльності 


та забезпеченість сімей, здатність сплатити вартість навчання тощо. Все це 


створює своєрідне «замкнуте коло»: виховання та освіта впливають на рівень 


життя, інтелектуальний потенціал країни в майбутньому, але нинішні умови 


стають на перешкоді цьому. Тому, найліпшим рішенням стає орієнтація 


інвестування в покращення освітніх умов, вплив на сприйняття громадян, як 


молодшого, так середнього і старшого віку, щодо необхідності постійного 


самовдосконалення; забезпечення зростання ВВП і НД за рахунок інновацій; 


заснування технопарків; популяризації інтелектуальних послуг тощо. 


Окрім цього, слід приділити увагу питанню формування інноваційного 


мислення та відповідного середовища, шляхом створення сприятливих ситуацій 


та моніторингу чинників впливу. Передусім, це відноситься до можливості 


отримання повноцінного кінцевого продукту винахідницької та наукової 


діяльності, його виходу на ринок. Важливу роль в цьому відіграють середні та 


великі підприємства (які, на відміну від малого бізнесу, мають більше коштів та 


можливостей), що зацікавлені у модернізації обладнання та процесів 


виробництва. Вони можуть створити «опору» для місцевих винахідників, 


надаючи необхідні ресурси для втілення ідей та перетворення їх в інновації (які 


й призведуть до економічного підйому, як цього суб’єкта господарювання, так і 


держави в цілому). Якщо розглядати ідентифікацію та розвиток 


інтелектуальних активів у рамках підприємства, то їх можна відобразити на 


рис. 1.2 [4, с. 72]. 


Однією з головних рис інтелектуальних активів виступає наявність знань, 


а отже підтверджується положення про їх зв’язок з інтелектуальним і людським 


потенціалом. Як зазначається в дослідницькій літературі, ті можливості та 


задатки, якими володіє населення, за рахунок інтелекту й постійного його 


нарощення, можливо перетворити у фінансовий капітал країни (шляхом 


комерціалізації) [1]. 
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Рис. 1.2. Стадії управління інтелектуальними активами за етапами прояву 


 


Інтелектуальні активи можуть класифікуватися за великою кількістю 


ознак, узагальнення яких наведене в Додатку Б [1, с. 56-58]. Розглянувши 


вказане, варто зробити висновок, що поняття «інтелектуальні активи» втілює в 


собі знання, здібності, ідеї, інформацію, інтелект, імідж та професійну 


репутацію, результати інтелектуальної праці тощо. 


Що ж стосується структури інтелектуальних активів, то вона може 


варіюватися в залежності від рівня господарювання: 1) індивідуальний – 


містить знання, освіту, здібності, прагнення до самовдосконалення, досвід, 


готовність до зміни соціальної позиції, здатність аналізувати та прогнозувати, 


творчий підхід, потреби, цінності й т. п.; 2) мікрорівень – визначається 


освіченістю, досвідом, творчими та інтелектуальними здібностями персоналу; 


ефективністю менеджменту; наявними методами мотивації; рівнем плинності 


кадрів; фізичним та психологічним здоров’ям працівників; об’єктами 


інтелектуальної власності; 3) макрорівень – включає культуру, креативність, 


творчі здібності, рівень освіченості, психологічне та фізичне здоров’я нації; 


методи мотивації населення; ефективність владних структур тощо [18] 


Отже, підсумовуючи, можна стверджувати, що інтелектуальні активи 


формуються під впливом різноманітних чинників середовища діяльності 


економічного суб’єкта (від індивідуального до державного), здатні 


перетворюватися в інтелектуальний капітал і забезпечувати розвиток й 


економічне процвітання країни в цілому.  


Інтелектуальні активи (відображені 


та невідображені у звітності 


нематеріальних активів) 


Ідентифікація 


Правовий захист 


Комерціалізація Капіталізація 


Ліцензування 


Використання Інвентаризація 
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2. ДОСЛІДЖЕННЯ ОСВІТНІХ УМОВ ФОРМУВАННЯ 


ІНТЕЛЕКТУАЛЬНИХ АКТИВІВ ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ 


 


2.1 Аналіз освітніх умов формування інтелектуальних активів людського 


потенціалу в Україні 


 


Визначено, що частину інтелектуальних активів складають знання та 


навички, які, в першу чергу, залежать від чинників впливу та освітніх умов, 


наявних у державі. Оскільки накопичення інформації та досвіду відбувається 


протягом всього життя, то доцільно виконати дослідження освітньої сфери. 


Починаючи з 90-х років ХХ століття, кількість дошкільних навчальних 


закладів зменшилась на 40% (станом на 2019 рік), число місць та користувачів в 


них – на 49%, що спричинено переважно процесами депопуляції населення та 


звуженого його відтворення [19] (Додаток В). Проте, частка дітей дошкільного 


віку, які відвідують дитячі садки, наразі, має найвищі показники за всю історію 


незалежності України (61% у 2018 р.). Така ситуація свідчить про 


«популярність» цих освітніх закладів, потребу батьків вихованців відводити 


більше часу на заробіток коштів тощо. Саме через недобір дошкільнят на всі 


«вакантні місця», поповнення старшої вікової групи населення (яка потребує 


більшої частини видатків із державного бюджету), а також недостатнє 


фінансування з інших джерел, ми стаємо свідками сьогоднішніх реалій. Це, в 


свою чергу, негативно позначається на обсязі інтелектуального капіталу нації 


(зокрема, інтелектуальних активів), адже завдяки дошкільним закладам освіти у 


кожної людини розвиваються навички комунікації, розкриваються природні 


здібності та, зрештою, зміцнюється імунітет. 


На відміну від дошкільної, загальна середня освіта є обов’язковою. 


Відповідно до Закону України: «Держава гарантує молоді право на отримання 


повної загальної середньої освіти і оплачує її здобуття. Повна загальна середня 


освіта в Україні є обов’язковою і може отримуватися у різних типах навчальних 


закладів. Держава гарантує безоплатне забезпечення підручниками, 
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посібниками учнів загальноосвітніх навчальних закладів та педагогічних 


працівників у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України» [20]. 


З інформації, вказаної в Додатку Г, доцільно констатувати, що кількість 


закладів загальної середньої освіти, за відповідний період, зменшилась на 30%; 


учнів – на 40% (з них у денних закладах – на 40%, а у змінних – на 89%); 


випускників, які здобули базову та повну загальну середню освіту відповідно 


на 49% та 51%; вчителів – на 18% [19]. Отже, шкільна освіта має такі ж 


тенденції, як і дошкільна, однак із серйознішими наслідками. Адже відсутність 


першої можна компенсувати домашнім вихованням, а другої – ні (не 


враховуючи сімейну форму навчання).  


У закладах професійної (професійно-технічної) освіти, кількість яких 


зменшилась на 42%, чисельність учнів зменшилась на 62%, осіб, прийнятих на 


навчання – на 66% і випускників – на 67% (Додаток Ґ) . Схожа ситуація 


характерна і для коледжів, технікумів та училищ, кількість яких скоротилась на 


54%, осіб, які там навчаються – на 77%, прийнятих – на 80%, а випускників – на 


78% (Додаток Д).  


За 2020 рік стало зрозуміло, що в місцевій системі освіти є дуже багато 


прогалин. Перш за все, до них слід віднести неготовність освітньої сфери до 


переходу на дистанційне навчання. Окрім недосконалості та незрозумілості 


онлайн-сервісів для користувачів, постало питання відсутності необхідного для 


навчання та отримання інформації обладнання, і, навіть, Інтернету, недостатня 


компетентність і вміння працювати з інтерактивними технологіями. Також, до 


«списку пробоїн» зараховується швидкість та незрозумілість реформ, які 


підкреслюються несвоєчасністю виконання та відсутністю ресурсів для цього. 


Як приклад – необхідність зміни підручників та методів викладання, які 


відповідатимуть якісним вимогам сучасності [21].  


Попередню проблему ускладнює наступна – розшарування суспільства за 


платоспроможністю. Не все населення має однаковий доступ до закладів 


освіти, інформаційних систем, та, врешті-решт, фінанси для саморозвитку 


(сюди відносяться люди з фізичними та/або розумовими вадами; 
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малозабезпечені сім’ї; жителі віддалених від міст населених пунктів тощо). З 


цим виникає питання щодо нещодавно введеної інклюзивної освіти, яка 


передбачає закриття спеціалізованих навчальних закладів та розподіл учнів з 


особливими потребами у звичайні класи. Крім того, що в середньостатистичних 


школах не передбачено необхідного обладнання, персонал освітніх закладів, 


школярі, а також «новенькі» не мають змоги психологічно підготуватися та 


отримати допомогу за потребою. 


Не меншою проблемою є відсутність шкіл і класів для національних 


меншин в нашій країні. На це впливають недостатня кількість необхідного 


персоналу та незацікавленість у фінансуванні таких проєктів державними 


структурами й приватними організаціями [21]. До вищезгаданого доречно 


додати й низьку заробітну плату вчителів та викладачів, яка негативно впливає 


на рівень їхнього життя, унеможливлює особистісний та професійний розвиток. 


Загалом, ставка заробітної плати працівників закладів освіти варіюється від 


2225 до 10035 грн, залежно від тарифного розряду [22]. Все це позначається на 


якості викладання та освіти загалом, адже в разі відсутності мотивації, низької 


оплати праці, психологічного напруження педагогів, дуже важко ділитися 


знаннями з учнями (яких, з кожним роком, все складніше зацікавити власним 


предметом). 


Задля вдосконалення вітчизняної освітньої системи доречно скористатися 


наробітками інших держав світу. Наприклад, особливістю канадських шкіл є те, 


що там неприпустимі публічні зауваження дитині, а її оцінки – конфіденційні 


(що, в результаті, виховує звичку працювати на якість, а не на кількість балів, 


без зайвого порівняння з однолітками та нав’язування комплексів); в середній 


та старшій школі за семестр вивчається лише 4 предмети (що дозволяє 


концентрувати увагу на більш детальному їх опануванні). У Фінляндії для 


кожного учня складається індивідуальний план навчання та розвитку, що дає 


змогу виконувати на уроках завдання різної складності. У Німеччині, хоч і 


немає єдиної освітньої програми для всіх регіонів країни, проте всі учні вже з 


четвертого класу відвідують заняття зі статевого виховання. У Франції 
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можливо перейти на клас вище (або нижче) за навчальні досягнення, а в 


Австралії, на додачу, існує система заохочень у вигляді сертифікатів за добре 


виконану роботу [47]. Отже, виділивши позитивні моменти в навчальних 


процесах інших держав, можна спробувати впровадити щось нове та корисне в 


Україні, що буде близьке нашому менталітету та цінностям. 


На противагу всім попереднім змінам, кількість університетів, академій 


та інститутів зросла на 89%, студентів у них – на 43%, прийнятих – на 43%, а 


випускників – на 144%. Збільшилась чисельність аспірантів і докторантів на 


89% та 121% відповідно. Тобто в Україні характерним є скорочення кількості 


всіх закладів освіти та їх випускників, окрім вищої. Відповідно в економіці 


відбувся значний перекіс у потребі спеціалістів з професійною (професійно-


технічною) освітою та навичками, чисельність яких значно зменшилась. При 


цьому масовість вищої освіти та невисока її вартість призвели до погіршення 


якості підготовки та формального до неї відношення. 


Дана ситуація ускладнюється різким введенням Болонської системи 


освіти (з 2005 р.), повноцінному впровадженню якої, наразі, заважають: 


недостатня обізнаність студентів у кредитній системі (кількісній оцінці 


навчальних досягнень); неможливість самостійного вибору дисциплін (через 


відсутність викладачів або методичних розробок для викладання; нестачі 


приміщень тощо); «застарілість» предметів для сучасних ринкових умов; 


об’єднання загальних та профільних предметів, як на рівні бакалаврату, так і 


магістратури [48].  


Підбиваючи підсумки, можна сказати, що в Україні, за даними трьох 


попередніх десятиліть, зменшується кількість всіх освітніх закладів, окрім ЗВО. 


З одного боку, це доводить важливість вищої освіти в умовах стрімкого 


розвитку та економічних реформ (а також, усвідомлення населенням цього 


факту), готовність людей присвятити своє життя науці тощо. Проте, логічним 


буде прогноз щодо майбутнього скорочення числа освітніх закладів на всіх 


рівнях за рахунок депопуляції та міграції населення. Крім того, важливими 


проблемами виступають низька заробітна плата й відповідний рівень життя 
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нації, що унеможливлює професійний та особистісний розвиток, а також не 


однакові можливості у суспільстві для здобуття знань. На додачу , залишається 


актуальною проблема працевлаштування випускників, які, в результаті 


невдалих проб, або працюють не за фахом (в основному, займаючись 


ремеслами, які не потребують інтелектуального напруження та 


самовдосконалення), або перетинають державний кордон в пошуках кращого 


життя та можливості самореалізації.  


Для кращого розуміння результатів дослідження, можна скористатися 


рис. 2.1, в якому відображена кількість студентів ЗВО у вигляді діаграми. 


 


Рис. 2.1. Кількість студентів закладів вищої освіти України 


 


Отже, якщо в Україні зберігатимуться такі ж темпи, то через декілька 


десятиліть буде більше інтелектуально розвинених представників «старшого 


віку», ніж «молодшого», що негативно вплине на інтелектуальні активи нації. 


 


2.2. Оцінка сучасного стану інтелектуального капіталу в Україні  


 


В умовах стрімких економічних трансформацій, все більшого значення 


набувають знання та інформація, які стають підґрунтям  для формування й 


розвитку інтелектуальних активів (як складової частини інтелектуального 


капіталу), а також запорукою майбутнього прибутку. Тому, дуже важливо мати 
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уявлення про стан цих активів і вміти правильно їх оцінити. 


Існує велика кількість пропозицій та наукових надбань стосовно підходів 


до оцінки інтелектуальної діяльності, проте, і не менше  суперечностей. Поки 


що, немає єдиної методики в цій області, через диференційовані системи 


поглядів. До того ж, на заваді стають деякі особливості інтелектуального 


капіталу, наприклад: ненадійність вже набутого досвіту (плану дій) для 


створення чогось нового; неможливість відшкодування витрат на знання (як 


товар); неподільність інформації (користувачі змушені купувати навіть ту 


частину, яка їм не потрібна) та взаємозалежність окремих її елементів; 


переважно моральний знос капіталу за рахунок неактуальності інформації, 


погіршення стану організму її носіїв тощо [23]. 


Для оцінки інтелектуальних активів можна використовувати традиційні  


та альтернативні методи. До першої групи відносяться  ринковий/порівняльний 


підхід, що передбачає співставлення схожих товарів за ціною, корисністю, 


якістю і т. д.; витратний – визначення всіх капіталовкладень; дохідний – 


розрахунок прибутку на базі вивчення функціональних якостей продукту. Вони, 


в основному, розглядають патенти, товарні знаки, технології виготовлення, 


програмне забезпечення та кваліфікований персонал. До другої групи належать: 


інтегральний (оцінка інтелектуального капіталу, як цілісної категорії та його 


таксація); структурний/поелементний (оцінка окремих складових 


інтелектуального капіталу з подальшим їх вивченням та підсумуванням, для 


одержання загального уявлення) [25]. 


Всі вищезгадані методи поділяються на ті, які визначають дані активи у 


грошовому вимірі, й ті, що допомагають отримати уявлення про їхній стан 


взагалі [24, с. 60-61]. 


Як зазначає К-Е. Свейбі, станом на 2015 р. відомо про 42 методи 


вимірювання вартості інтелектуального капіталу, значна частина яких була 


розроблена за останні десятиліття [26]. Шведський дослідник запропонував 


розподілити їх на такі групи: методи прямого вимірювання інтелектуального 


капіталу (методи DIC), прямої капіталізації (методи MCM), віддачі на активи 
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(методи ROA) та бальних активів (методи SC) [24]. Його послідовники 


систематизували ці методики за критеріями можливості кількісного та якісного 


вимірювання, а також виділення основних елементів інтелектуального капіталу 


(табл. 2.1). 


Таблиця 2.1 – Систематизація провідних методів оцінки інтелектуального 


капіталу за визначальними ознаками та їхня сутність [25-29]  


К
іл


ь
к
іс


н
а 


о
ц


ін
к
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Технологічний брокер – капітал оцінюється за допомогою 


діагностики відповідей на 20 питань про 4 провідні 


компоненти ІК.  


Оцінка патентів, які були виважені з урахуванням 


цитування – технологічний фактор визначається на основі 


патентів, які були створені організацією. ІК вимірюється за 


впливом науково-дослідної діяльності на перелік 


коефіцієнтів, які характеризують наявні патенти. 


Дослідник цінності – методологія обліку, що передбачає 


визначення цінності з типами нематеріальних активів 


(навички та потенціал; технології та явні знання; активи, 


якими розпоряджається суб’єкт; процеси виробництва й 


управління). 


Коефіцієнт Тобіна – відношення 


біржової цінності організації до 


відновної вартості її активів. 


Метод EVA (економічно додана 


цінність) – отримується через 


коригування оприлюдненого 


прибутку організації з 


урахуванням витрат на 


нематеріальні ресурси; 


характеризує продуктивність 


інтелектуального капіталу фірми. 


 


Коефіцієнт доданої цінності від інтелектуального капіталу – з’ясовує, з якою ефективністю та в 


яких об’ємах капітал (в т. ч. інтелектуальний) створює цінність, орієнтуючись на 3 провідні 


компоненти: капітал, що застосовується; людський, структурний. 
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Навігатор «Скандія» - ІК 


оцінюється через визначення до 


164 параметрів, які можна 


розподілити на: фінанси, 


процеси, клієнтів, людей, 


розвиток та модернізацію.  


Монітор нематеріальних активів 


– передбачає вибір керівництвом 


індикаторів для виміру аспектів 


здобуття цінності від 


нематеріальних ресурсів через: 


зростання, модернізацію, 


застосування / ефективність, 


зменшення ризику / стабільність. 


Value Chain – це матриця 


нефінансових індикаторів, 


розподілена на такі групи, 


відповідно до циклу розвитку: 


відкриття / навчання; 


впровадження; комерціалізація. 


Методи DIS – пряме вимірювання інтелектуального 


капіталу, шляхом оцінки окремих компонентів неосяжних 


активів. 


Методи MCM – методи ринкової капіталізації, що 


отримують цінність ІК або нематеріальних ресурсів, 


шляхом віднімання цінності акціонерного капіталу компанії 


від її ринкової капіталізації.  


Методи ROA – віддача на активи. Обчислюється діленням 


середнього прибутку організації до оподаткування на 


узагальнену цінність матеріальних активів. Отриманий 


коефіцієнт ROA необхідно порівняти із середніми 


показниками по галузі, а різницю помножити на усереднену 


цінність матеріальних активів, щоб визначити прибуток від 


нематеріальних активів за рік. Для того, щоб знайти 


цінність інтелектуального капіталу організації потрібно 


розділити знайдений середній прибуток на середньозважену 


цінність її капіталу. 


Методи SC – бальні оцінки. Передбачає ідентифікацію 


певних складових ІК, визначення індексів або індикаторів у 


вигляді графіків та оціночних карт. Для підбиття підсумків, 


може використовуватися зведений індекс. 


BS-система збалансованих показників – оцінка ефективності діяльності організації за 


допомогою індикаторів, які відображають основні напрями: фінанси; клієнти; навчання; 


внутрішні процеси. 


 Визначені елементи ІК Невизначені елементи ІК 


 


Дослідженням формування та розвитку інтелектуального капіталу 
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займаються суб’єкти різник рівнів: окремі підприємства (наприклад, «Skandia», 


яке показало світові метод «Scandia Navigator»), міжнародні організації 


(Американський інститут сертифікованих публічних бухгалтерів; Європейська 


комісія із дослідження інтелектуального капіталу та конкурентних переваг), 


уряди країн (у Данії в 1997 р. розробили проєкт з дослідження інноваційних 


процесів та управління людськими ресурсами) [30; 31, с. 110].  


Дивлячись на те, що оцінкою вартості інтелектуального капіталу 


занепокоєні як приватні компанії, так і держави світу, можна стверджувати, що 


досі не винайшли універсального методу, який би враховував майбутні вигоди 


від нематеріальних благ (в першу чергу від знань та інновацій). 


Якщо розглядати дане питання на макроекономічному рівні, то варто 


взяти до уваги непрямі методи оцінки ІК,  що відображають стан однієї з його 


частин, а саме – інтелектуальний потенціал нації. Всі вони використовують 


притаманні лише їм показники виміру, що дозволяють робити прогнози й 


порівняння отриманих результатів між державами світу. Детальніший опис 


показників, які служать для дослідження стану складових елементів ІК країн, 


наведений у Додатку Е [32-37]. 


Для оцінки ІК можна також скористатися методикою багатовимірної 


середньої, яка подібна до групи методів бальних оцінок. Порядок оцінювання, 


за таких умов, представлений на рис. 2.2 [24]. 


 


 


 


 


 


 


 


Рис. 2.2. Етапи оцінювання ІК  


 


Представлений ланцюг доцільно застосовувати і в Українських реаліях, 


Виділення методів оцінки елементів ІК 


Визначення рівня показників за обраний період 


Розрахунок інтегральної характеристики ІК 


Відбір показників, що характеризують стан елементів ІК 


Виокремлення критеріїв відбору елементів ІК 
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задля проведення оцінки інтелектуалізації економіки та підвищення її 


конкурентоспроможності. 


Вивчення процесів формування інтелектуального капіталу на макрорівні 


виступає важливою частиною державних реформ. Наразі, в Україні існує ряд 


проблем, які стають на заваді цьому: незацікавленість населення в науковій 


роботі; застарілі методи освітньої системи, низька з/п спеціалістів; брак 


необхідних ресурсів для саморозвитку, придбання обладнання, покращення 


якості життя; відсутність надійної сполучної ланки між наукою та державою; 


неможливість впровадження деяких інновацій у виробництво; недосконалість 


системи захисту інтелектуальних продуктів тощо [24].  


Все вищезгадане не дозволяє модернізувати ті галузі, які, на сьогодні, 


стали передовими, «вигідними» в економічному аспекті (принаймні, в 


постіндустріальних країнах). Насамперед, це: біотехнології, біохімія, IT-сфера 


та ряд інформаційних підгалузей. Останні можуть стати рушієм для нашої 


країни, адже потребують менше матеріальних засобів, проте приносять більше 


прибутку, порівняно зі звичними для нас типами виробництва. До того ж, така 


продукція здатна процвітати й конкурувати на міжнародній арені. 


Очевидно, що головними ресурсами стають інформація, знання та їхні 


носії, а отже, зростає актуальність дослідження інтелектуального капіталу на 


рівні нації.  


Передусім, інтелектуальний капітал відображає рівень розвитку 


виробництва, бо від цього залежить розмір доданої вартості товарів. Сюди 


входять вміння, навички та знання людей, ноу-хау, організаційна структура, 


внутрішні мережі збереження та передачі інформації. Крім того, важливий 


ступінь та ефективність використання цих компонентів, їхня 


конкурентоздатність на внутрішньому та зовнішньому ринках [38]. 


Також, необхідно правильно оцінювати інтелектуальний капітал, 


враховуючи його нематеріальну природу, адже, за деякими підрахунками, на 


нього припадає до 80% темпу приросту національного продукту [38]. 


Для створення сприятливих умов щодо появи та розвитку нових 
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економічних тенденції, в першу чергу, держава повинна притримуватися певної 


стратегії, яка передбачатиме: відповідальність за розробку соціально-


економічної та науково-технічної політики, розвиток інституцій, прищеплення 


морально-етичних цінностей населенню [24]. 


Відомо, що для зародження, ефективного функціонування та подальшого 


відтворення інтелектуального капіталу, важливий соціально-економічний 


розвиток, який, в свою чергу, залежить від розміру доходів та споживання 


громадян; а також, усвідомлення неподільності його елементів [39]. 


Для оцінки сучасного стану ІК України, можна скористатися 


запропонованим Деревянко В. М. планом. Він представлений у Додатку Є. 


На думку автора, Україна має дужий інтелектуальний потенціал, який 


здатен створити конкуренцію іншим країнам світу. Проте, його розвитку 


заважають повільний перехід до наукомісткого виробництва та неналежність 


умов для подальшого відтворення.  


Щоб краще зрозуміти стан вітчизняного інтелектуального капіталу, слід 


звернути увагу на глобальні індекси, які відображають рівень його компонент 


(детальніше у Додатку Ж). Як видно із наведеної інформації, деякі показники 


погіршились за останнє десятиліття (індекс людського розвитку та глобальної 


конкурентоспроможності). Це зумовлено світовою кризою та складністю 


стабілізації ситуації, збройним конфліктом на теренах нашої держави, 


міграцією населення в пошуках кращого життя тощо. 


Проте, варто відмітити ефективність вищої освіти, підтвердженням чого є 


збереження Україною 21-го місця у відповідному рейтингу. Він складається на 


базі вивчення числа працівників з вищою освітою, дипломами інженерних та 


технічних спеціальностей [49, 50]. Крім того, простежується стабілізація інших 


показників, серед яких є глобальний інноваційний індекс, що свідчить про 


створення сприятливого «ґрунту» для «вирощування» інтелектуального 


капіталу (передусім, інтелектуальних активів). 


На сьогодні, економічний розвиток визначається наявністю, вмілим 


використанням і здатністю до відтворення інтелектуального капіталу, базою 
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якого являються навички, інформація та знання, що стають найвагомішими 


активами. Нажаль, в межах України, господарювання має безсистемний 


характер, що стає перепоною для виходу на міжнародну арену та застосування 


всього існуючого потенціалу.  
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3. НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УМОВ ФОРМУВАННЯ ТА 


ВИКОРИСТАННЯ ІНТЕЛЕКТУАЛЬНИХ АКТИВІВ ЛЮДСЬКОГО 


ПОТЕНЦІАЛУ В УКРАЇНІ 


 


3.1. Визначення ризиків поліпшення умов формування та використання 


інтелектуальних активів людського потенціалу 


 


Для запровадження стратегії розвитку економіки, спершу, слід визначити 


потенційні ризики та проблеми, які можуть виникнути на цьому шляху.  


Щоб охопити максимальну кількість потенційних проблем, доцільно буде 


розділити їх на групи за складовими інтелектуального капіталу (людський, 


структурний та клієнтський). 


До першої групи можуть відноситись: 


1) «Відтік мізків». Сюди входить як міграція носіїв інтелектуальних 


активів за кордон, так і перехід вчених та дослідників у інші сфери діяльності. 


Така ситуація спричинена низькою заробітною платою (яка не відповідає 


потребам людей та затраченим ресурсам на отримання необхідних знань 


взагалі), відсутністю фінансування матеріально-технічної бази (через що 


уповільнюється розвиток науки та запровадження інновацій; послаблюється 


конкурентоздатність, в результаті чого Україна «пасе задніх» на світовому 


ринку), демотивацією населення до наукової роботи [51]; 


2) Старіння кадрів галузі науки. Дана проблема спричинена 


нерівномірною віковою структурою науковців. Станом на 2016 р., більше 25% 


вчених знаходяться у «старшій» віковій групі (60≤ років). Хоча, найвагоміша 


частка припадає на дослідників віком від 30 до 39 років, перспектива її 


заміщення досить невелика.  


До другої групи факторів (структурного капіталу) належать: 


1) Низький попит на продукти інтелектуальної праці. Споживачами таких 


«товарів», зазвичай, стають підприємства та домогосподарства. Зважаючи на 


обмеженість їхніх фінансів, рівні доходів, можна стверджувати, що й 
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зацікавленість в інноваціях буде відповідною (адже доцільнішим буде 


витратити зароблені кошти на підтримання власної життєдіяльності та інших 


членів домогосподарства, відновлення ресурсів, ніж на придбання результатів 


інтелектуальної діяльності) [52]. 


2) Нерозвиненість сполучення елементів національної інноваційної 


системи. Основою формування та зростання інтелектуального капіталу служать 


наука, «вища школа» та виробництво. «Вища школа» продукує знання, носіями 


яких є люди. Наука забезпечує втілення знань у життя, у вигляді розробок, що 


використовуються підприємствами в процесі виробництва, які, в свою чергу, 


займаються випуском товарів високої якості та конкурентоспроможності [51].  


3) Недосконала система стимулів для просування інтелектуальної 


продукції, а саме: неможливість повернення коштів на амортизацію та 


необхідність сплати певних податків [53]; 


4) Недостатнє фінансування наукової галузі. В той час, як країни Європи 


показують зростаючі показники виділення частки ВВП на розвиток науки – в 


середньому 2-3%, Україна обмежується 0,17% (відповідно до Закону України 


«Про державний бюджет України на 2019 рік»; у 2018 році він складав 0,19%). 


Як видно, з кожним роком цифри зменшуються [54, 55]. 


До останньої групи несприятливих факторів розвитку (клієнтського 


капіталу) зараховуються: 


1) Слабка система захисту інтелектуальних прав власності. 


Підтвердженням цього є 123-тя позиція (із 127 можливих), відповідно до 


Міжнародного кодексу захисту прав власності. Крім цього, згідно 


«Спеціального звіту 301», Україна являється «найбільшим порушником прав 


інтелектуальної власності" [24]; 


2) Низький мотиваційний рівень для іноземних інвесторів. Останнім 


недоцільно вкладати кошти в державу з нестабільною економікою, де 


виконання прописаних домовленостей може бути із запізненням, результати 


діяльності – непередбачуваними, реалізація проєктів – супроводжуватиметься 


різноманітними труднощами, можливе відшкодування – негарантованим. До 
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того ж, їм не вигідно «вирощувати» свого майбутнього конкурента; 


3) Несприятливі умови для ведення бізнесу. Як наведено в Додатку Ж, 


Україна, станом на 2020 рік, зайняла 64 місце серед країн світу, за 


привабливістю ведення підприємницької діяльності. Насправді, остаточне 


рішення щодо іноземного інвестування залежить від 3-х провідних факторів, 


які у нас знаходяться в неналежному стані: доходів населяння, а саме 


платоспроможного попиту; податкової системи; вигідних умов кредитування.  


Отже, як видно із проаналізованих ризиків покращення факторів 


формування та використання інтелектуальних активів (як частини 


інтелектуального капіталу), в нашій державі відсутні умови та зацікавленість 


вищого керівництва в їхньому розвитку та відтворенні. Зважаючи на чималий 


список проблем, слід будувати економічну стратегію росту, підлаштовуючи її 


саме під місцеві реалії сьогодення, але беручи до уваги всесвітній досвід. 


 


3.2. Обґрунтування напрямів ефективного застосування інтелектуального 


капіталу в розвитку національної економіки 


 


Для підвищення конкурентоспроможності будь-якої країни, необхідно 


поставити у верховенство, серед інших ресурсів, знання та інформацію. 


Визначивши основні ризики, які, напевно, спіткатимуть Україну на шляху до 


побудови «економіки знань», можна розробити основні шляхи щодо 


ефективного застосування інтелектуального капіталу в майбутній стратегії. 


Складовими механізму продуктивного використання ІК на 


макроекономічному рівні виступають: його елементи, принципи, завдання та 


джерела забезпечення (Додаток З [24]). 


Для покращення системи ефективного використання інтелектуального 


капіталу, слід зробити акцент на: впровадження спеціальних державних 


програм, зростання їхньої гнучкості; адаптацію механізму до стрімких 


зовнішніх умов; кооперацію та погодженість між державними й регіональними 


планами соціально-економічного розвитку тощо. 
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Не останню роль в еволюції сучасного суспільства займають вміння та 


знання, щодо користування цифровими технологіями. Через стрімке їхнє 


проникнення в усі сфери людського життя формуються відповідні тренди на 


ринку праці. До того ж, за допомогою веб-простору кожен «інтелектуальний 


актив» має змогу самовдосконалюватися, незалежно від соціального статусу й 


місця проживання. Для охоплення якомога більшої частки громадян, 


опанування ними необхідними навичками, потрібно запровадити 


загальнонаціональні програми навчання базовим та профільним цифровим 


компетенціям. Вони стануть рушієм для виходу вітчизняної економіки на вищій 


щабель. Спонсорами втілення таких моделей будуть державні та приватні 


партнери [46]. 


Проте, для реалізації цієї ідеї треба притримуватися наступного плану: 


переглянути основні законодавчі акти, які можуть створювати перешкоди; 


орієнтувати економічну систему в бік цифровізації, забезпечити населення 


ресурсами для опанування технологіями; ініціювати «тренд» на інноваційну 


діяльність для підприємств тощо. Всі запропоновані кроки мають стимулювати 


споживчий попит економічних суб’єктів до користування інноваційними 


продуктами та сформувати сприятливе середовище в цілому [43-45]. 


Така модель ставить за мету не тільки автоматизацію процесів 


виробництва, але й модифікацію бізнес-схем, стратегій розвитку, «законів» 


ринкового середовища. Окремої уваги заслуговує питання гарантування 


кібербезпеки, захисту й страхування інноваційних технологій. Вони стануть 


запорукою довіри суспільства до ідеї запровадження цифрової економіки та 


можливості контролю користувачами власних даних [42].  


Наразі, Україна спеціалізується на виробленні та продажі переважно 


сировинних ресурсів, що уповільнює розвиток держави взагалі та цифрових 


технологій зокрема. Тому модернізація та впровадження нових технологій 


прямо впливає на якість інтелектуальних активів, розбудову «нової економіки». 


Також, не останньою проблемою виступає відсутність визначення 


поняття «інтелектуального капіталу» на законодавчому рівні. Це, в свою чергу, 
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ускладнює управління його елементами та розробку стратегії функціонування 


всієї економічної системи [41]. Нормативно-правове забезпечення людського 


капіталу має розглядати реформи в сферах освіти та науки, прискорювати 


зменшення безробіття та ріст зайнятості населення; структурного – заохочувати 


інноваційну, наукову діяльність, спрощувати системи отримання патентів, 


забезпечувати захист інтелектуальної власності й вкладення коштів у 


нематеріальні активи; клієнтського – стимулювати інвестиції, впливати на 


спрощення експорту та підтримку ділової репутації держави [24].  


Що ж стосується системи освіти, то для її вдосконалення слід викорінити 


такі проблеми: корумпованість на всіх її рівнях; неоднакова її доступність для 


різних прошарків населення; неналежне визнання досягнень школярів і 


студентів [41]. На додаток до вказаних завдань, необхідно переглянути 


фінансування даної сфери, яке виступає важливим капіталовкладенням у 


зростання національного інтелектуального капіталу, як бази економічного 


підйому. Його джерелами, окрім державного бюджету,  мають бути 


надходження від приватних компаній (з метою підготовки майбутніх 


працівників), неповоротні інвестиції спонсорів і приватних осіб, ваучери, 


дотації та кредити [40].  


Підбиваючи підсумки, варто сказати, що запропонований механізм 


ефективного застосування інтелектуального капіталу може бути засобом 


контролю та управління щодо його розвитку на рівні країни. Етапами стратегії 


вдосконалення інтелектуальних активів (складової інтелектуального капіталу), 


як інструменту економічного зростання, являються: ліквідація потенційних 


проблем у функціонуванні ІК; залучення державних (в т. ч. регіональних і 


місцевих) органів влади до розробки та впровадження стратегії розвитку; 


вдосконалення «бренду» країни; усунення недоліків нормативно-правової бази 


складових ІК; державна підтримка інноваційної діяльності; активізація 


політики зайнятості (для працівників та роботодавців); запровадження 


платності за користування науково-технічними та інноваційними розробками; 


навчання осіб у закладах освіти й, безпосередньо, на робочих місцях.  
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ВИСНОВКИ 


 


Запорукою конкурентоспроможності будь-якої держави, в сучасних 


умовах, служить інноваційний розвиток всіх сфер виробництва. Такі 


трансформаційні процеси базуються на знаннях, інформації, досвіді, «ноу-хау», 


які виступають складовими інтелектуальних активів (як частини людського 


капіталу). 


Поняття «інтелектуальні активи» - явище розгалужене, яке потребує 


ґрунтовного дослідження. Його можна розглядати як складову частину 


інтелектуального капіталу, або нематеріальних активів. Проте, таке 


розмежування має умовний характер, адже вказані позиції, радше доповнюють, 


ніж суперечать одна одній. 


Загалом, інтелектуальні активи – це сукупність різних елементів 


людського потенціалу, що розвиваються та вдосконалюються протягом життя, 


через призму виховання, культури суспільства, рівня освіти й професійного 


навчання та відображаються в результатах інтелектуальної діяльності. Їхнє 


формування забезпечується освітніми умовами, які виступають синтезом 


системи освіти, навчальних програм та умов доступності здобуття знань. 


Наразі, в Україні є ряд проблем, які заважають повноцінному розвитку 


цих освітніх умов. Серед них: низька платоспроможність населення; неоднакові 


умови для здобуття знань; нестача ресурсів для втілення стрімких реформ у 


сфері освіти та науки, зокрема стосовно повноцінного впровадження 


інклюзивної освіти; незацікавленість державних і приватних організацій у 


побудові шкіл і класів для національних меншин на теренах України; 


невідповідність наявних кваліфікаційних навичок педагогів потребам 


сучасності, відсутність мотиваційних програм та соціального страхування для 


цих спеціалістів. 


Складові інтелектуального капіталу України, які відображені в 


показниках глобальних індексів, мають невтішні тенденції. Хоча індекси 


інвестиційної привабливості, ведення бізнесу, дотримання прав власності та 







30 


глобальний інноваційний індекс знаходяться в стані стабілізації (за останнє 


десятиліття), проте індекси людського розвитку та глобальної 


конкурентоспроможності помітно знизились. Це спричинено глобальною 


економічною кризою та неспроможністю нашої держави подолати її, збройним 


конфліктом на сході України, масовою міграцією населення тощо. Такі 


соціально-економічні проблеми впливають на інтелектуальний капітал (в т. ч. 


на інтелектуальні активи), адже унеможливлюють особистісний розвиток 


кожного індивідуума, запровадження нових методів та засобів виробництва 


(через недостатнє фінансування), та, як наслідок, вихід національної продукції 


на світовий ринок. 


Задля поліпшення даного становища та запровадження реформ в 


економічній системі, уряд України має сформувати й притримуватися стратегії, 


яка передбачатиме покращення якості життя населення; збільшення заробітної 


плати працівників освітньої сфери; розвиток інституцій; розробку соціально-


економічної та науково-технічної політики, а також реформ, які реально  


впровадити в умовах сьогодення; надання рівних можливостей для здобуття 


знань різним прошаркам населення; прищеплення морально-етичних цінностей 


нації; популяризацію наукової праці тощо. 
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ДОДАТОК А 


Домінанти економічних відносин у суспільствах різного типу 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


  


До 


індустріалізації 


Матеріальні 


активи 


Матеріальні 


активи 


Фінансові активи 


Індустріальне 


суспільство 


Матеріальні активи 


Фінансові активи 


Нематеріальні 


активи 


Постіндустріальне 


суспільство 
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ДОДАТОК Б 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


  


За соціально-економічною сутністю та спрямованістю 


Імідж, репутація, статус; прихильність клієнтів, лояльність партнерів; канали розподілу 


Організаційна культура, новаторські методи управління, визначення місії 


Методи найму, адаптації, підвищення кваліфікації; створення та вдосконалення ділового 


співробітництва та емоційної взаємодії 


Управління базами даних, програмуванням; інформаційні продукти та нововведення; системи 


обробки, переробки первинної інформації 


Інновації, ноу-хау, ідеї щодо вдосконалення виробництва та методів управління, раціоналізаторські ідеї 


Р


Е


З


У


Л


Ь


Т


А


Т 


Виробничо-психологічні – форми знань про методи, способи перетворення властивостей та стану 


ресурсів в процесі виготовлення продукції 


Професійно-кваліфікаційні та поведінкові- синтез знань, досвіду, що потрібні для керування 


інформаційними процесами та базами даних 


Інформаційно-технологічні – знання, досвід, які необхідні для керування інформаційними 


процесами та базами даних 


Організаційно-управлінські – сукупність знань, необхідних для управління персоналом в 


процесі виконання поставлених завдань під впливом змінюваних умов 


Ринкові – сформовані підприємством образи та відносини із зовнішніми економічними 


суб’єктами для здобуття лояльності 


В


И


Д


И 


За сферою створення, нагромадження та застосування 


Системи мотивації, навчання, перенавчання, підвищення кваліфікації, соціального захисту; план 


адаптації та розвитку 


Створення винаходів; виведення нових сортів (порід) продукту; застосування інновацій в процесі 


виробництва; залучення локальних мереж та баз даних у процес виробництва 


Прищеплення корпоративної культури; впровадження локальних мереж та впорядкування баз 


даних; наукова організація структури управління 


Розробка товарних знаків, найменувань; інновації, локальні мережі та бази даних, які 


залучаються до маркетингової діяльності 


 Маркетингові- зароджуються в інноваційних продуктах під час їхньої реалізації  


Структурні- ті, які формуються в процесі створення «управлінської бази» підприємства 


Продуктивні- розвиваються під час виготовлення інноваційного продукту, встановлюючи його 


споживчу цінність й технологічну досконалість 


Людські- наявні характеристики співробітників, які можуть вдосконалюватися, за рахунок 


фінансових вкладень економічних суб’єктів (знання, навички, освіта, досвід) 


 


Р


Е


З


У


Л


Ь


Т


А


Т 


В


И


Д
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ІНТЕЛЕКТУАЛЬНІ АКТИВИ 
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ДОДАТОК В 


Заклади дошкільної освіти  


  Кількість 


закладів 


дошкільної 


освіти, тис. 


Кількість 


місць у 


закладах 


дошкільної 


освіти, тис. 


Кількість осіб у 


закладах дошкільної 


освіти, тис. 


Охоплення дітей 


закладами дошкільної 


освіти, відсотків до 


кількості дітей 


відповідного віку 


1990 24,5 2277 2428 57 


1991 24,4 2243 2268 55 


1992 23,8 2216 2063 51 


1993 23,2 2189 1918 49 


1994 22,3 2101 1736 47 


1995 21,4 2014 1536 44 


1996 20,2 1856 1342 41 


1997 18,4 1770 1172 38 


1998 17,6 1638 1103 38 


1999 17,2 1216 1055 39 


2000 16,3 1117 983 40 


2001 15,7 1077 968 41 


2002 15,3 1060 973 48 


2003 15,0 1053 977 49 


2004 14,9 1040 996 50 


2005 15,1 1056 1032 51 


2006 15,1 1063 1081 53 


2007 15,3 1084 1137 54 


2008 15,4 1110 1195 54 


2009 15,5 1121 1214 53 


2010 15,6 1136 1273 53 


2011 16,1 1171 1354 55 


2012 16,4 1204 1428 57 


2013 16,7 1236 1471 61 


2014 15,0 1077 1295 55 


2015 14,8 1105 1291 55 


2016 14,9 1125 1300 57 


2017 14,9 1141 1304 59 


2018 14,9 1156 1278 61 


2019 14,8 1155 1230 58 
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ДОДАТОК Г 


Заклади загальної середньої освіти (за даними Міністерства освіти і науки 


України), на початок навчального року, тис. 


  Кількість 


закладів 


загальної 


середньої 


освіти 


Кількість 


учнів у 


закладах 


загальної 


середньої 


освіти 


З них у 


закладах 


Випуск учнів із закладів 


загальної середньої 


освіти 


Кількість 


вчителів у 


закладах 


загальної 


середньої 


освіти 


д
ен


н
и


х
 


в
еч


ір
н


іх
  
(з


м
ін


н
и


х
) одержали 


свідоцтво 


про 


здобуття 


базової 


загальної 


середньої 


освіти 


одержали 


атестат про 


здобуття 


повної 


загальної 


середньої 


освіти 


1990/91 21,8 7132 6939 193 696 406 537 


1991/92 21,9 7102 6918 184 699 409 543 


1992/93 22,0 7088 6918 170 683 393 565 


1993/94 22,1 7096 6937 159 674 375 579 


1994/95 22,3 7125 6972 153 654 355 576 


1995/96 22,3 7143 7007 136 639 361 596 


1996/97 22,2 7134 7016 118 657 374 585 


1997/98 22,1 7078 6970 108 670 378 571 


1998/99 22,1 6987 6876 111 724 408 573 


1999/00 22,2 6857 6743 114 737 434 576 


2000/01 22,2 6764 6647 117 720 475 577 


2001/02 22,2 6601 6486 115 738 505 568 


2002/03 22,1 6350 6237 113 724 508 561 


2003/04 21,9 6044 5936 108 720 526 551 


2004/05 21,7 5731 5626 105 675 519 547 


2005/06 21,6 5399 5301 98 649 515 543 


2006/07 21,4 5120 5026 94 595 485 537 


2007/08 21,2 4857 4768 89 561 467 531 


2008/09 21,0 4617 4533 84 546 427 524 


2009/10 20,6 4495 4421 74 317 391 522 


2010/11 20,3 4299 4228 71 566 364 515 


2011/12 19,9 4292 4225 67 480 215 509 


2012/13 19,7 4222 4160 62 441 329 510 


2013/14 19,3 4204 4150 54 411 304 508 


2014/151 17,6 3757 3718 39 339 247 454 


2015/161 17,3 3783 3750 33 336 229 444 


2016/171 16,9 3846 3815 30 329 211 438 


2017/181 16,2 3922 3894 28 329 203 440 


2018/191 15,5 4042 4017 25 345 195 441 


2019/201 15,2 4138 4116 22 352 198 440 
1Дані наведено без урахування тимчасово окупованої території 


Автономної Республіки Крим, м.Севастополя та тимчасово окупованих 


територій у Донецькій та Луганській областях.  
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ДОДАТОК Ґ 


Заклади професійної (професійно-технічної) освіти1 


(за даними Міністерства освіти і науки України) 


  


  Кількість закладів 


професійної 


(професійно-


технічної) освіти 


Кількість учнів, 


слухачів у закладах 


професійної 


(професійно-


технічної) освіти, 


тис. 


Кількість осіб, 


прийнятих на 


навчання до закладів 


професійної 


(професійно-


технічної) освіти, тис. 


Кількість осіб, 


випущених із закладів 


професійної 


(професійно-


технічної) освіти, тис. 


1990 1246 643,4 380,5 376,7 


1991 1285 648,4 377,4 338,1 


1992 1282 647,2 367,9 307,1 


1993 1211 629,4 340,8 307,0 


1994 1197 572,8 286,0 288,4 


1995 1179 555,2 300,5 277,3 


1996 1156 539,7 304,2 274,8 


1997 1003 528,1 311,2 264,5 


1998 995 529,0 304,2 259,2 


1999 980 527,7 307,3 263,5 


2000 970 524,6 307,3 266,8 


2001 965 512,3 309,1 278,8 


2002 962 501,9 311,0 282,4 


2003 953 493,1 311,2 275,6 


2004 1011 507,3 327,6 283,4 


2005 1023 496,6 314,2 286,6 


2006 1021 473,8 303,7 289,3 


2007 1022 454,4 299,2 285,1 


2008 1018 443,6 288,1 269,6 


2009 975 424,3 249,9 239,4 


2010 976 433,5 282,9 247,4 


2011 976 409,4 241,7 240,1 


2012 972 423,3 241,8 202,1 


2013 968 391,2 225,2 227,3 


20142 814 315,6 178,0 182,0 


20152 798 304,1 176,6 165,0 


20162 787 285,8 157,9 152,8 


20172 756 269,4 146,9 141,3 


20182 736 255,0 136,6 133,5 


20192 723 245,8 131,0 124,0 
1Дані за 1990 р. наведені по ПТНЗ Міністерства освіти і науки України 


(МОН), починаючи з 1991 р. - включають заклади МОН та інших міністерств 


(відомств). 


2Дані наведено без урахування тимчасово окупованої території 


Автономної Республіки Крим, м. Севастополя та тимчасово окупованих 


територій у Донецькій та Луганській областях.  
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ДОДАТОК Д 


Заклади вищої освіти 


(на початок навчального року) 


  Кількість ЗВО, од Кількість осіб у ЗВО, тис. 


коледжі, 


технікуми, 


училища2 


університети, 


академії, 


інститути3 


коледжі, 


технікуми, 


училища2 


університети, 


академії, інститути3 


1990/91 742 149 757,0 881,3 


1991/92 754 156 739,2 876,2 


1992/93 753 158 718,8 855,9 


1993/94 754 159 680,7 829,2 


1994/95 778 232 645,0 888,5 


1995/96 782 255 617,7 922,8 


1996/97 790 274 595,0 976,9 


1997/98 660 280 526,4 1110,0 


1998/99 653 298 503,7 1210,3 


1999/00 658 313 503,7 1285,4 


2000/01 664 315 528,0 1402,9 


2001/02 665 318 561,3 1548,0 


2002/03 667 330 582,9 1686,9 


2003/04 670 339 592,9 1843,8 


2004/05 619 347 548,5 2026,7 


2005/06 606 345 505,3 2203,8 


2006/07 570 350 468,0 2318,6 


2007/08 553 351 441,3 2372,5 


2008/09 528 353 399,3 2364,5 


2009/10 511 350 354,2 2245,2 


2010/11 505 349 361,5 2129,8 


2011/12 501 345 356,8 1954,8 


2012/13 489 334 345,2 1824,9 


2013/14 478 325 329,0 1723,7 


2014/151 387 277 251,3 1438,0 


2015/161 371 288 230,1 1375,2 


2016/171 370 287 217,3 1369,4 


2017/181 372 289 208,6 1330,0 


2018/191 370 282 199,9 1322,3 


2019/201 338 281 173,6 1266,1 
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Динаміка результатів діяльності закладів вищої освіти 


  Кількість осіб, прийнятих на 


навчання до ЗВО4, тис. осіб 


Кількість осіб, випущених 


із ЗВО5, тис. осіб 


Кількість 


аспірантів, 


осіб6 


Кількість 


докторантів, 


осіб6 коледжі, 


технікуми, 


училища2 


університети, 


академії, 


інститути3 


коледжі, 


технікуми, 


училища2 


університет


и, академії, 


інститути3 


1990 241,0 174,5 228,7 136,9 13374 … 


1991 237,5 173,7 223,0 137,0 13596 503 


1992 212,6 170,4 199,8 144,1 13992 592 


1993 198,9 170,0 198,0 153,5 14816 765 


1994 194,0 198,0 204,3 149,0 15643 927 


1995 188,8 206,8 191,2 147,9 17464 1105 


1996 183,4 221,5 185,8 155,7 19227 1197 


1997 166,2 264,7 162,2 186,7 20645 1233 


1998 164,9 290,1 156,9 214,3 21766 1247 


1999 170,1 300,4 156,0 240,3 22300 1187 


2000 190,1 346,4 148,6 273,6 23295 1131 


2001 201,2 387,1 147,5 312,8 24256 1106 


2002 203,7 408,6 155,5 356,7 25288 1166 


2003 202,5 432,5 162,8 416,6 27106 1220 


2004 182,2 475,2 148,2 316,2 28412 1271 


2005 169,2 503,0 142,7 372,4 29866 1315 


2006 151,2 507,7 137,9 413,6 31293 1373 


2007 142,5 491,2 134,3 468,4 32497 1418 


2008 114,4 425,2 118,1 505,2 33344 1476 


2009 93,4 370,5 114,8 527,3 34115 1463 


2010 129,1 392,0 111,0 543,7 34653 1561 


2011 105,1 314,5 96,7 529,8 34192 1631 


2012 99,8 341,3 92,2 520,7 33640 1814 


2013 93,9 348,0 91,2 485,1 31482 1831 


20141 69,5 291,6 79,1 405,4 27622 1759 


20151 63,2 259,9 73,4 374,0 28487 1821 


20161 60,6 253,2 68,0 318,7 25963 1792 


20171 59,1 264,4 61,2 359,9 24786 1646 


20181 53,5 256,8 55,5 357,4 22829 1145 


20191 47,17 250,17 50,2 333,6 25245 1113 
1Без урахування тимчасово окупованої території Автономної Республіки 


Крим, м. Севастополя та частини тимчасово окупованих територій у Донецькій 


та Луганській областях. 
2До 2016/17 навчального року – вищі навчальні заклади І-ІІ рівнів 


акредитації. 
3До 2016/17 навчального року – вищі навчальні заклади ІІІ- IV рівнів 


акредитації. 
4Особи, уперше прийняті до ЗВО (без тих, що продовжують навчання з 


метою здобуття більш високого освітнього ступеня (освітньо-кваліфікаційного 


рівня)). 
5Випущено фахівців (без урахування осіб, що продовжують навчання з 


метою здобуття більш високого освітнього ступеня (освітньо-кваліфікаційного 


рівня)). 
6На кінець 1990, 1991, ..., 2019 року. 
7На початок 2019/20 навчального року.  
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ДОДАТОК Е 


Глобальні індекси, що описують стан елементів інтелектуального 


капіталу на рівні країн світу 


№  Індекс Розрахунок Діапазон 


1 


Індекс 


людського 


розвитку (ІЛР) 


ІЛР – це інтегральний показник, що розраховується як 


середнє 3-х показників: 


- Рівня грамотності населення та очікуваної тривалості 


навчання; 


- Очікуваної тривалості життя; 


- Рівня життя (за паритетом купівельної спроможності у 


доларах США). 


Людський 


капітал 


2 


Глобальний 


інноваційний 


індекс 


Заснований на вивченні економік держав світу, результатом 


якого стало отримання 81 фактору, які характеризують 


здатність країни до стимулювання типу інноваційного 


розвитку, що призводить до економічного підйому. Виведені 


чинники спеціалізуються на різних аспектах (від виявів 


креативності при створенні продуктів, послуг й онлайн-


сервісів до інфраструктури). 


Структурний 


капітал 


3 


Звіт про 


глобальну 


конкурентоспр


оможність 


Базується на 113 елементах, що об’єднані в 12 груп: 


інфраструктура; якість інститутів; стабільність 


макроекономіки; початкова освіта й здоров’я; 


профпідготовка та вища освіта; ефективність ринку праці, 


товарів і послуг; рівень технологічного розвитку; 


конкурентоспроможність компаній та інноваційний 


потенціал; розвиток ринку фінансів. 


Людський, 


клієнтський 


та 


структурний 


капітал 


4 


Міжнародний 


індекс захисту 


прав власності 


Визначає здобутки країни в сфері захисту прав приватної 


власності з позиції 3-х категорій:  


-права на інтелектуальну власність (захист інтелектуальних 


прав власності, рівень піратства, патентного права); 


-права на фізичну власність (реєстрація власності, захист, 


доступність позик); 


-правове та політичне середовище (незалежність судової 


системи, об’єктивність суддів, верховного законодавства, 


відсутність корупції). 


Структурний 


капітал 


5 


Індекс 


інвестиційної 


привабливості 


Отримується шляхом регулярного моніторингу оцінок 


інвестиційного клімату (ІК) України. Являється середнім 5 


складових: ІК України; даних ІК за останні 3 місяці; 


прогнозів ІК; вигідності для майбутніх інвесторів; ІК в 


основній галузі у найближчі 3 місяці. 


Клієнтський 


капітал 


6 


Проєкт 


«Ведення 


бізнесу» 


Світовий банк визначає індекс, починаючи з 2003 р., за 


такими показниками: можливість започаткування нового 


бізнесу; отримання дозволу на будівництво, позики; 


реєстрація власності; захист прав інвесторів; оподаткування; 


захист контрактів на законодавчому рівні. 


Клієнтський 


капітал 
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ДОДАТОК Є 


Етапи оцінки інтелектуального капіталу країни 


Попереднє 


оцінювання 


- аналіз показників макроекономіки; 


- оцінка конкурентоспроможності 


держави; 


Визначення місця 


інтелектуального 


капіталу та потреби 


управління ним 


Проміжне 


оцінювання 


- оцінка загального показника 


ефективного використання ІК на макро- 


та мезорівні; 


- виділення провідних, для даного 


дослідження, елементів ІК; 


- створення стратегічної моделі ІК; 


Розгляд ефективності 


компонентів ІК, стану 


узагальненого 


показника 


ефективності ІК 


Кінцеве 


оцінювання 


- визначення ризиків ефективного 


функціонування ІК; 


- оцінка рівня розвитку ІК в інших 


державах; 


- дослідження нормативно-правової 


бази ІК; 


- розробка стратегій розвитку ІК. 


Підготовка стратегій 


розвитку ІК 
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ДОДАТОК Ж 


Положення компонентів ІК України в міжнародних рейтингах 


Показники \ 


роки 


2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 


Індекс 


людського 


розвитку, 


(місце) 


0,732 


(69) 


0,74 


(76) 


0,74 


(78) 


0,75 


(83) 


0,75 


(81) 


0,742 


(81) 


0,746 


(84) 


0,751 


(88) 


0,750 


(88) 


0,63 - 


Індекс 


глобальної 


конкурентоспр


оможності, 


(місце) 


3,9 


(89) 


4,00 


(82) 


4,14 


(73) 


4,05 


(84) 


4,14 


(76) 


4,03 


(79) 


4,0 


(85) 


4,11 


(81) 


57,0 


(83) 


57,0 


(85) 


- 


Глобальний 


інноваційний 


індекс, (місце) 


35,1 


(61) 


35,01 


(60) 


36,1 


(63) 


35,8 


(71) 


36,3 


(63) 


36,5 


(64) 


35,7 


(56) 


37,6 


(50) 


- 


(43) 


- 


(47) 


36,3 


(45) 


Індекс 


дотримання 


прав власності 


4,1 4 4 4,2 4,3 3,9 3,9 3,4 4,2 4,4 4,5 


Індекс ведення 


бізнесу, місце 


142 145 152 137 112 96 83 80 76 71 64 


Індекс 


інвестиційної 


привабливості 


2,57 3,28 2,18 2,12 1,87 2,57 2,88 3,15 3,07 2,95 2,15 
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ДОДАТОК З 


Складові механізму продуктивного використання ІК на макроекономічному 


рівні  


Елементи 


теоретичні 


основи 


використання ІК 


вивчення його вдосконалення та важливості в часовому просторі 


методи його 


оцінювання 


відбір найкращих, для певних ситуацій, щодо визначення рівня 


ІК 


роль держави наявна державна політика 


Принципи 


Загальні 


Цільовий Усвідомлення бажаного результату 


Системності 
Представлення механізму використання 


ІК як складної системи 


Ефективності Порівняння затрат і результату 


Адекватності Реальність вивченої ситуації 


Динамічності 
Швидкість реагування та підлаштування 


змінам середовища 


Збалансування 
Увага до інтересів усіх суб’єктів 


впровадження механізму 


Розвитку відповідно 


стратегії 


Визначення шляху, строків реалізації та 


необхідних ресурсів 


Специфічні 


Орієнтація на 


досягнення цілей 


стратегії 


Дотримання «курсу» на розвиток ІК 


Поетапність 


реалізації 


управлінських 


рішень 


Постійність та послідовність виконання 


плану дій 


Узгодженість з 


програмами розвитку 


інших держав 


Відповідність загальноприйнятим 


нормам 


Завдання 


Організація нормативно-правової бази управління ІК 


Вигідне застосування всіх елементів ІК 


Зменшення ризиків еволюції ІК 


Забезпечення раціональної «роботи» ІК 


Розподілення обов’язків між суб’єктами управління ІК 


Джерела 


забезпечен


ня 


Інституційно-


правове 


Дотримання законодавства та впровадження змін, відповідно до 


ситуації 


Послідовність інституцій; об’єднання для функціонування та 


адаптації до змін 


Відповідність законів міжнародним нормам та правилам 


Бюджетно-


фінансове 


Збільшення фінансування науково-дослідницької діяльності 


Цільове спрямування коштів з бюджету 


Регулювання рівня заробітної плати 


Зростання купівельної спроможності громадян 


Стимулювання інноваційної діяльності 


Організаційно-


інформаційне 


Направлення ресурсів на проведення управлінських заходів 


Розвиток інформаційних технологій 


Реформи в освітній та науковій сферах 


Побудова ланцюга організаційної структури (ІК → макрорівень 


→ мезорівень → мікрорівень) 


Соціально-


економічне  


Розробка мотиваційної  методології 


Дії держави, щодо сприяння відтворенню людського капіталу 
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Підтримка організаційного та клієнтського капіталу 


Надання можливостей підвищення кваліфікації працівникам 


Ресурсно-


просторове 


Вміле використання обмеженої кількості ресурсів 


Виділення ресурсів на здійснення управлінських рішень 


Усвідомлення реальності напрямів розвитку певних територій 


Сприяння зменшенню еміграції 


Зниження рівня смертності населення 


Науково-


технічне 


Втілення в життя інноваційних ідей, пропозицій 


Зростання частки наукоємності продукції 


Залучення ресурсозберігаючих технологій у виробництво 


Вдосконалення системи захисту інтелектуальних прав власності 


Поліпшення зв’язку між частинами інноваційної системи 
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ВСТУП


Ми не можемо управляти людьми,


ми повинні управляти їхнім розвитком.
Г. Гант


За останні десять років значно зріс інтерес роботодавців до проблем


оцінювання, вимірювання та прогнозування ефективності роботи


працівників. Саме тому, пріоритетними напрямами професійної підготовки у


світовому контексті є професійна компетентність, як необхідна для сучасної


людини здатність якісно здійснювати свою професійну діяльність. Значення


професійної компетенції за умов невизначеності та світових викликів є


актуальним питання у всіх сферах діяльності.


Аналіз останніх досліджень і публікацій. Беручи до уваги  глибину


наукових розробок щодо дослідження управління персоналом  як науки,


зокрема: Н. В. Аграмакова, О.І. Амоша, Д.П. Богиня, В.І. Лаптєв,


Л.І. Михайлова, Г.В. Назарова, Т.І. Олійник, Г.І. Писаревська,


А. В. Семенченко, М.В. Семикіна, Е. Р. Степанова, Н.Л. Товкалова,


Л.П. Червінська,   є певні напрацювання  щодо формування професійної


компетентності Н. Баловсяк, В. Черевко, Т. Фурман, Н. Болюбаш. Тому


численні дослідження переконують, що  дане питання є не новим, однак


сьогоденні виклики суспільства, розвиток інформаційних технологій є


передумовою вивчення сучасних  професійних потреб та вимог до праці


найманих працівників, пошуку альтернативних способів управління. Це


відповідно й зумовило вибір теми наукового  дослідження, визначило його


мету, завдання та структурну побудову.


Метою дослідження є поглиблення теоретичних та розробка


практичних положень  щодо удосконалення професійних компетенцій.


Для досягнення поставленої мети  необхідно вирішити ряд завдань:
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1) визначити сутність компетенції та компетентності; 2) дослідити


погляди науковців; 3)проаналізувати практичний підхід на підприємстві; 4)


надати рекомендації щодо удосконалення професійних компетенцій.


Об’єктом дослідження  є процеси професійні компетенції, а


предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та


практичних положень щодо удосконалення професійних компетенцій.


Наукові результати:


1.Удосконалено розуміння набору професійних компетенцій.


2. Здійснена соціально-економічна оцінка рівня вмотивованості


працівників.


Наукові методи. абстрактно-логічний метод, а саме: аналіз, синтез,


індукція і дедукція, аналогія і співставлення – при вивченні теоретичних


основ менеджменту, його складових; статистичний, бальний – при


дослідженні показників; графічний - також прийоми та методи для більш


кращого наочного  розуміння та викладення матеріалу.


Практична значимість отриманих результатів полягає втому, що їх


реалізація дозволить підприємству здійснити оцінку професійних


компетенцій та розробити заходи по їх удосконаленню.


Практична реалізація. Апробацію дослідження підтверджено Актом


впровадження на підприємстві СВК “ТОКАРІ” Полтавської області  та


Довідкою про впровадження в навчальний процес Сумського національного


аграрного університету.


Апробація результатів наукової роботи:


1. Управління персоналом підприємства в умовах карантину. Теорія


та практика управління в державному, муніципальному та корпоративному


секторах: матеріали ІІ Міжнар. наук.-практ. конф. (28 грудня 2020 р.; м.


Київ) - К.: ТОВ «ВІПО», 2020. С. 140-142.


2. Самоконтроль як функція персонального менеджменту: матеріали


Всеукраїнської студентської наукової конференці, присвяченої


Міжнародному дню студента (м. Суми 11-15 листопада 2019 р.) - м. Суми:
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СНАУ, 2019. С. 158-159.


3. Менеджер за умов викликів сучасної економіки. «Трансформація


національної економіки в контексті реалізації євроінтеграційної стратегії»:


матеріали ІV Міжнародної матеріали наук.-практ. конф.  (м. Миколаїв, 27


грудня 2019 р.). – Миколаїв : МНУ імені В.О. Сухомлинського, 2019. С. 149 -


150.


4. Розвиток фундаментальних навичок у сучасному менеджменті.


Розвиток національних фінансово-економічних систем в умовах глобалізації:


зб. мат. Міжнародної наук.-практ. інтернет-конф. пам’яті професора М.Г.


Михайлова (22 листопада 2018 р.; м. Суми). - Суми: CНАУ , 2018. – С. 554-


556.


За темою  дослідження опубліковано статті:


1. Использование цифровых технологий в управлении кадровой


безопасности. International Scientific Journal “Progress” 2020, V. 3-4. P.59-63.


Інформаційною базою дослідження були: чинні законодавчі та


нормативні акти Верховної Ради і Кабінету Міністрів України, підручники та


навчальні посібники; вивчення думок співробітників підприємства; аналіз


досвіду діяльності підприємства (через вивчення матеріалів конференцій,


зборів, обговорень); матеріали, опубліковані у періодичній пресі,  книгах,


інших інформаційних виданнях, фінансова звітність підприємства.


Загальний обсяг роботи становить 30  сторінок,   містить 8 рисунків, 7


таблиць та 3 додатки. Список використаних літературних джерел налічує 30


найменувань, які  викладені на 3 сторінках.
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РОЗДІЛ 1


ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ПРОФЕСІЙНОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ


МЕНЕДЖЕРА


Глобалізаційні процеси економіки, інтернаціоналізація підходу


управління людськими ресурсами зумовлюють підприємства  швидко


адаптуватися до змін в бізнес середовищі, тому професійні компетенції


менеджера постійно потребують орієнтації та дослідження.


Протягом останнього століття різні дослідники робили спроби


сформувати модель компетентності для певних професійних груп, таких як


менеджерів, лікарів, викладачів, спеціалістів різних галузей.


Як поняття професійна компетентність – це інтегративна


характеристика ділових і особистісних якостей фахівця, що відображає


рівень знань, умінь, досвіду, достатніх для досягнення мети з певного виду


професійної діяльності, а також моральну позицію фахівця [3, с. 722]. Тобто


така інтегрована характеристика свідчить про наявні можливості особистості


щодо успішного виконання певного виду професійної діяльності, зокрема


управлінської діяльності у сфері управління персоналом.


Спроби дійти до безконтекстної незалежної  системи професійних


компетентностей були зроблені Бартрамом (2005), який проводив  29


досліджень з вивчення компетентностей із загальною кількістю


дослідницької групи 4861 учасником. Це, безумовно, найбільше емпіричне та


порівняно недавнє дослідження щодо загальних компетенцій. Він


використовував так звану компетенцію Великої Вісімки, розроблені Курцем


та Бартрамом (2002).


Так, на думку закордонних вчених, професійна компетентність


менеджера полягає в наступних позиціях:


1. Супровід і рішення. Менеджер бере контроль і здійснює


керівництво. Ініціює дії, дає вказівки та бере на себе відповідальність.


2. Підтримка та співпраця. Підтримує інших та виявляє позитивну


повагу до них у соціальних ситуаціях. Люди ставлять на перше місце,
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ефективно працюючи в команді, клієнтами та персоналом. Поводиться


послідовно з чіткими особистими цінностями, які доповнюють цінності


організації.


3. Взаємодія та презентація. Ефективно спілкується та працює в


мережі. Успішно переконує та впливає на інших. Відноситься до інших


впевнено, невимушено.


4. Аналіз та інтерпретація. Показує докази чіткого аналітичного


мислення. Потрапляє в суть складних проблем та проблем. Ефективно


застосовує власну експертизу. Швидко бере на озброєння нові


технології. Добре спілкується в письмовій формі.


5. Створення та концептуалізація. Добре працює у ситуаціях, що


вимагають відкритості до нових ідей та досвіду. Шукає можливості


навчання. Вирішує ситуації та проблеми за допомогою інновацій та


творчості. Думає широко і стратегічно. Підтримує та стимулює організаційні


зміни.


6. Організація та виконання. Планує вперед і працює систематично


та організовано. Дотримується вказівок та процедур. Фокус на задоволеності


споживачів та результатах якісної послуги або товарів відповідно до


узгоджених стандартів.


7. Адаптація та подолання. Добре адаптується і реагує на


зміни. Ефективно управляє тиском і добре справляється зі спадами.


8. Підприємливий та виконавський. Зосереджується на результатах


та досягненні особистих цілей праці. Найкраще працює, коли робота тісно


пов’язана з результатами та впливом особистості на зусилля


очевидні. Показує розуміння бізнесу, комерції та фінансів. Шукає


можливості для саморозвитку та кар’єрного просування.


Також зауважимо, що на сьогодні виокремлено три  підходи


компетентності [27, c. 20; 28, с.65], що означають теоретичний розвиток та


застосування на практиці: 1. Компетентність та поведінковий функціоналізм;
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2. Компетентність як інтегрований професіоналізм; 3. Компетентність


як притаманний професіоналізм. Останній підхід є найсучасніший у розвитку


теорії компетентностей та досліджень, і вказує на важливість контексту


використання поняття. Цей концептуально-контекстуальний зв’язок є як в


теоретичному підґрунті компетентності, так і в професійному контексті.


Гловною складовою значення, яке приписується компетентності в


теорії, є дисципліна, спеціалізація та гносеологія вчених, які використовують


або розробляють теорію компетентностей. Наприклад, ми бачимо, що це


відрізняється для наступних напрямків [29]:


1) мотивації психології (White, 1959), в якій конструкція


компетентності виникла як мотивація діяльності;


2) теорія перевірки інтелекту, який показав, що прогнозована


валідність тестування на компетентність була вищою, ніж для тестування


інтелекту Макклелланд (1973);


3) теорія управління ефективністю, на яку вказується, що


компетентність та ефективність були тісно пов’язані (Gilbert, 1978);


4) освітня наука, в якій освіта, заснована на компетентностях, була


осмислена як система, яка спрямована на отримання компетентних


випускників, які сертифікуються на основі продемонстрованих знань і вмінь


(Grant, 1979).


Таким чином, у нашому розумінні, що сформовано на аналізі


багаточисельних джерел інформації і результативних практик: компетенція –


це особистісні характеристики (мотиви, цінності, психологічні особливості),


професійні та інші якості (знання, уміння та навички), необхідні для


виконання певного виду діяльності. компетентність – це доведена


спроможність застосовувати компетенції (рівень володіння певною


компетенцією). Професійно розроблена модель компетенцій допомагає


вирішувати завдання, пов'язані з ефективністю діяльності окремого


індивідуума та організації в цілому.
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Розділ ІІ. Дослідження професійних компетентностей працівників


підприємства СВК «Токарі»


Сільськогосподарський  виробничий кооператив СВК «Токарі»


Лохвицького району, Полтавської області є юридичною особою і діє згідно з


положення Статуту, а також діючого законодавства України. Володіє,


користується та розпоряджається майном, що йому належить,


має самостійний баланс, поточні та інші рахунки, круглу печатку, штампи,


бланки з найменуванням підприємства, власний товарний знак, емблему [18,


c. 141].


Метою діяльності СВК «Токарі» ведення діяльності в сфері


сільськогосподарського виробництва, спрямованої на створення нових


робочих місць, на отримання прибутку на вкладений капітал, а також


задоволення соціально-економічних інтересів власника та членів трудового


колективу підприємства. Основні напрями діяльності підприємства це:


вирощування зернових культур (пшениця, жито, кукурудза, ячмінь, овес),


вирощування технічних і кормових культур, ведення тваринництва


(розведення великої рогатої худоби). Підприємство СВК «Токарі» вже багато


років відоме як надійний виробник продукції рослинництва та тваринництва.


Користуючись офіційними звітними документами підприємства


(Додаток А) , нами було досліджено динаміку чисельності працівників


підприємства за освітою, віком, стажем, (таблиця 2.1). Результати свідчать


про те, що в цілому чисельність зайнятих у сільськогосподарському


виробництві не змінилось, що говорить про сприятливу  управлінську


політику на підприємстві.


Не можемо не оминути і ситуацію, яка склалася у зв’язку з поширення


епідемії СОVID - 19. Уже в 2020 році відбулися певні  зміни, які були


пов’язані з карантинним обмеженням. Дане підприємство було  вимушене


перевести працівників управлінського апарату на скорочений день. За
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нашими дослідженнями виявлено, що 3 % працівників  пішли у вимушену


відпустку, а 2 % працівників  були звільнені.


Таблиця 2.1


Динаміка чисельності працівників
№


п/
п


Категорії
працівників 2017 р. 2018 р. 2019 р.


Відхилення (+,-)
звітного року від
базисного


ч
ол.


% до
загальног


о


чол. % до
загальног


о


чол. % до
загальног


о


Н
ат.од


.
%


1. Працівники – всього (за
функціональними
обов’язками)


8
9


100 90 100 89 100 0 100


в т.ч. ІТР – всього, 910,1 9 10,1 10 11,2 1111,11
Працівники, зайняті в
основному виробництві


5
1


57,3 51 56,7 52 58.4 1101,96


Праціники допоміжних
виробництв


1
9


21,3 18 20 18 20,2 -
1


94,74


Інші категорії
працівників


1
0


11,2 12 13,3 9 10,1 -
1


90


2. Працівники – всього (за
віком)


8
9


100 90 100 89 100 0 100


- до 30 років 1
2


13,5 12 13,3 12 13,5 0 100


- від 30 до 50 років 7
0


78,6 71 78,9 71 79,8 1101,43


- від 50 до 60 років 77,9 7 7,8 6 6,7 -
1


85,71


3. Працівники – всього (за
рівнем освіти)


8
9


100 90 100 89 100 0 100


- середня спеціальна 1
5


16,9 15 16,7 15 16,9 0 100


- базова вища 5
6


62,9 57 63,3 55 61,8 -
1


98,21


- вища 1
8


20,2 19 21,1 19 21,3 1105,56


4. Працівники – всього (за
стажем роботи)


8
9


100 90 100 89 100 0 100


- до 5 років 1
2


13,5 13 14,4 16 18 4133,33


- від 5 до 10 років 2
2


24,7 22 24,4 20 22,5 -
2


90,91


- від 10 до 20 років 3
5


39,3 35 38,9 35 39,3 0 100


- більше 20 років 2
0


22,5 20 22,2 18 20,2 -
2


90


5. Працівники – всього 8
9


100 90 100 89 100 0 100


- чоловіки 6
3


70,8 69 76,6 61 68,5 -
2


96,83


- жінки 2
6


29,2 31 34,4 28 31,5 2107,69


Джерело: побудовано на основі Форми № 6-ПВ (річна) «Звіт про кількість працівників, їхній


якісний склад та професійне навчання»
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Трудові ресурси - найважливіша складова діяльності будь-якого


підприємства. Однією з головних функцій менеджменту є підвищення


продуктивності трудових ресурсів. Саме трудові ресурси підприємства є


невичерпним резервом підвищення ефективності діяльності підприємства,


важливим стратегічним потенціалом, впливають на його


конкурентоспроможність, визначають напрями подальшого розвитку.


З метою виявлення рівнів компетенцій працівника на підприємтсві за


кожною із підсистем органу управління персоналом та віднесення працівника


до конкретної підсистеми було проведено опитування. Опоненти були


розподілені на 3 вікові групи (рис 2.1):  перша група: від 20 до 30 років –


66,7% (8 респондента);- друга група: від 30 до 40 років – 25% (3


респондентів);- третя група: від 40 до 60 років – 8,3% ( 1 респондентів).


Рис. 2.1 Віковий  стаж працінвиків, які приймали учать в дослідженні,


%


Розподіл опитаних за професійним стажем (у % від загальної кількості


учасників дослідження), загальна кількість яких складає 12 осіб. За рівнем


освіти вибірка характеризується наступним чином: 66,7% (8 менеджерів)


мають одну вищу освіту; 33,3% (4 чоловіка) мають дві вищі освіти.


За допомогою карти професійних умінь, навичок яка пропонується


працівнику, маємо оцінку  професійних компетентностей (Додаток Б).


Подальшим кроком є заповнення карти компетенцій потенційними


учасниками органу управління персоналом та опрацювання даних. Для


цього на основі опрацювання результатів експертної групи з управління


персоналом пропонується шкала вагомостей за кожним критерієм та окремо
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для кожної із підсистем. Після чого формується карта результатів


оцінювання компетенцій кандидата, розглянемо на прикладі (табл.2.2).


Таблиця 2.2


Результати вагомостей компетенцій підсистеми


Підсистеми ОУП


Рівні компетенцій


С
ер
ед
нь
оз
ва
ж
ен
ий


рі
ве
нь


ко
мп


ет
ен
ці
й 
од
ні
єї


пі
дс
ис
те
ми


В
аг
ом


іс
ть


пі
дс
ис
те
м 
О
У
П


С
ер
ед
нь
оз
ва
ж
ен
ий


рі
ве
нь


ко
мп


ет
ен
ці
й 
за


пі
дс
ис
те
ма
ми


К1 К2 К3 К4 К5


Р1 0,294 0,235 0,294 0,059 0,118
0,205 0,05 1,03Вагомості компетенцій


підсистеми Р1
0,23 0,21 0,18 0,16 0,22


Р2 0,111 0,333 0,556
0,196 0,2 3,91Вагомості компетенцій


підсистеми Р2
0,34 0,38 0,28


Р3 0,8 0,2
0,320 0,03 0,96Вагомості компетенцій


підсистеми Р3
0,6 0,4


Р4 0,235 0,294 0,059 0,176 0,235
0,348 0,1 3,48Вагомості компетенцій


підсистеми Р4
0,2 0,22 0,21 0,19 0,18


Р5 0,5 0,5
0,560 0,07 3,92Вагомості компетенцій


підсистеми Р5
0,51 0,49


Р6 0,571 0,429
0,259 0,1 2,59Вагомості компетенцій


підсистеми Р6
0,43 0,57


Р7 0,417 0,333 0,25
0,200 0,05 1,00Вагомості компетенцій


підсистеми Р7
0,6 0,4


Р8 0,5 0,5
0,210 0,05 1,05Вагомості компетенцій


підсистеми Р8
0,5 0,5


Р9 0,5 0,5
0,500 0,08 4,00Вагомості компетенцій


підсистеми Р9
0,48 0,52


Р10 0,429 0,571
0,501 0,1 5,01Вагомості компетенцій


підсистеми Р10
0,5 0,5


Р11 5
0,490 0,11 5,39Вагомості компетенцій


підсистеми Р11
1


Р12 0,333 0,267 0,267 0,133
0,369 0,06 2,21Вагомості компетенцій


підсистеми Р12
0,27 0,26 0,24 0,23
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Таким чином встановлено середньозважений рівень компетенцій за


підсистемами, на основі якого для наочного сприйняття будуємо профіль


компетенцій працівника ОУП (рис.2.1).


Рис.2.2  Профіль компетенцій працівника


З рис. 2.2 можемо бачити, що найвищий рівень компетенцій


встановлено для підсистеми Р11, відповідно такого працівника


найефективніше залучити до роботи саме цієї підсистеми. Якщо дана


підсистема вже укомплектована кадрами, то можна продовжити відбір за


низхідною градацією або із виключенням підсистеми із карти оцінювання.


Результати попередніх досліджень показали [19, c. 54], що  дані таблиці


свідчать, що управлінський персонал має високу ініціативність, чітко


розуміють всі робочі процеси в бізнесі, та мають високу стійкість до


детальної роботи, а  також на відмінно вміють тримати все під контролем,
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але при цьому їм потрібно розвивати свої навички та здібності для


досягнення кращого самоконтролю.


Варто зазаначити, щоб добре виконувати всі функції  необхідно вміти


підтримувати рівень самоконтролю. Персонал має високу ініціативність,


чітко розуміють всі робочі процеси в бізнесі та мають високу стійкість до


детальної роботи, , але при цьому їм потрібно розвивати свої навички та


здібності для досягнення кращого самоконтролю. Це підтверджує проведене


нами анкетування, щодо вміння контролювати себе, за результатами якого


було визначено, що лише 20% працівників від кількості опитаних мають


високий рівень до самоконтролю.


Серед необхідних якостей, які визначають кваліфікацію менеджера,


можемо визначити (у порядку зменшення за частотою рис. 2.3):


Рис. 2.3 Необхідні якості управлінського працівника
Джерело : Побудовано на основі власних досліджень
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У той же час керівник майбутнього повинен бути не стільки глибоким


технічним спеціалістом у своїй галузі, скільки керівником широкого


профілю: організатором; новатором; психологом; соціологом. При цьому


треба розумітись у технології галузі й слідкувати за її прогресом.


Однак, наші дослідження доповнимо  сучасним розвитком


компетенцій Soft та Hard Skills .


Перші, Soft Skills, дозволяють бути успішним незалежно від специфіки


діяльності та напрямку, в якому працює людина. Ключове, на що звертають


увагу в першу чергу – це комунікативні вміння. Співробітник з сильними


навичками міжособистісного спілкування вміє чітко сформулювати свої


потреби, свої очікування до команди і оточення. А також уважно вислухати,


як інші формулюють свої потреби і очікування. Він так веде переговори з


іншими, що у кожного учасника залишається відчуття, що він був почутий і


зрозумілий, і все це було зроблено в поважній та професійній манері, навіть


якщо учасники не отримують того, про що заявили. Ще одна риса входить в


набір Soft Skills – це ситуаційна обізнаність. Це означає, що Ви вмієте


відстежувати як розвивається ситуація навколо Вас, знаєте, вмієте і


розглядаєте різні способи реагування на неї такими діями, які дадуть


найкращий результат для всіх залучених в цю ситуацію.


Іншою важливою рисою Soft Skills є адаптивність або гнучкість, що


виявляється в тому, що Ви можете однаково добре працювати в різних


ситуаціях, а також вмієте перемикатися з однієї ситуації на іншу не


розчаровуючись і не перестаючи успішно виконувати свої завдання.


Здатність бути дипломатичним і тактичним, навіть коли присутні якісь


розбіжності або конфлікти – ще одна ключова риса з набору Soft Skills. Ця


здатність позначає, що Ви здатні зберігати професійний тон і адекватну


манеру поведінки навіть якщо розчаровані, засмучені або ображені.


Hard Skills, часто перекладають, як “тверді навички” – це технічні


навички, пов’язані з діяльністю в області формалізованих технологій:
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діловодство, логістика, керування автомобілем, програмування, метод


сліпого друку, і т.п. Тобто це прямі професійні навички.


Так як дані навички стійкі, добре доступні для огляду, вимірні й


ототожнюються з конкретними конструкціями, вони входять до переліку


вимог, викладених в посадових інструкціях, легко піддаються розкладанню


на ряд простих і кінцевих операцій.


В цілому, професійні курси, спрямовані на вироблення і «жорстких», і


«м’яких» навичок, припускають обов’язкове закріплення моделі поведінки в


умовах щоденного застосування. Однак програми по формуванню навичок


Soft Skills в обов’язковому порядку будуються за принципом послідовного


відпрацювання навичок за допомогою вправ і практичних симуляцій, які


змушують приймати самостійні рішення. Тільки в цьому випадку вони дають


стабільний результат. А інакше найменше відхилення від схеми, будь-яке не


розглянуте в запропонованій (готовій) моделі питання, миттєво призводить в


непорозуміння.


Ступінь освоєння навичок з категорії Soft Skills складно відстежити,


перевірити і наочно продемонструвати. Застосування Soft Skills можливо


тільки за умови вміння використовувати різні моделі поведінки, цілісно


розуміти власні і загальні інтереси, розставляти пріоритети і робити вибір.


Результативне освоєння навичок з даної категорії завжди направлено на


вироблення здатності бачити і розрізняти множинність варіантів ситуації.


Отже, Soft Skills – це хороші манери і риси особистості, необхідні для


взаємодії з іншими людьми і побудови з цими людьми хороших відносин.


Soft Skills застосовуються в будь-якій індустрії, будь-якої професії, будь-


якому виді діяльності і будь-якій взаємодії між людьми. Hard Skills –


охоплюють  технічні навички і вміння виконувати певні функціональні


завдання. Hard Skills допоможуть вам взяти інтерв’ю, а ось Soft Skills


допоможуть отримати і зберегти роботу, або навіть створити свою власну


компанію.
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РОЗДІЛ 3


СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНАМОДЕЛЬ ОЦІНКИ  РІВНЯ


ВМОТИВОВАНОСТІ


Оцінка мотиваційного потенціалу є важливим елементом як  в


менеджерській діяльності так і підприємства в цілому. Сьогодні більшість


керівників підприємств покладають відповідальність на HR-спеціалістів за


результативність проведення тренінгів, тімбілдінгу та інших  корпоративних


заходів. Проте, бути сьогодні вмотивованим працівником очначає мати


потенційні можливості бажання для удосконалення  навичок і вмінь. З


досвіду, можна говорити, що кожен працівник бажає, щоб результати роботи


були оцінені якомога на найвищому рівні. Однак, не кожен працівник може


відповідати вимогам ХХI століття, реагувати на умови швидких змін і


постійного ускладення завдання.


Тому, свій науковий погляд зупинимо на тому,  що людина повиння


бути вмотивована до роботи, навчання, розвитку, професійного


удосконалення.


В той же час високий рівень вмотивованості  менеджера  полягає в


задоволеності працею, наявності належних умов праці, можливості


самоактуалізації та кар’єрного зростання, сприятливому психологічному


кліматі, змістовності праці, а головне – мати бажання навчатися і змінювати


свої навички та компетенції до вимог часу.  Вмотивованість із позиції


роботодавця (власника) полягає в ефективності праці, професійній адаптації,


плинності кадрів, дотриманні трудової дисципліни тощо. Таким чином,


пропорційний баланс вмотивованості роботодавця і менеджера призведе до


рушійних змін у суспільстві, зокрема до високого рівня якості життя,


збалансування робочої сили, відповідної споживчої поведінки, соціальної


адаптації, створення систем соціального захисту працівників, їх родин тощо.
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Таким чином, проводячи дослідження, виявлено, загальну тенденцію


ієрархії мотивів (рис. 3.1).  Головна позиція ієрархії мотивів у трудовій


діяльності респондентів розподілилася серед стабільної та високої оплати


праці (24,0%), а також сучасної системи стимулювання (23,2%), а останнє


місце займає мотив – можливість навчати інших (2,4%).


2,4


2,8


4,8


5,6


6,4


8,8


10,4


11,6


23,2


24,0


Можливість навчати інших


Гнучкий графік роботи


Можливість участі в керуванні


Сприятливе відношення з боку керівництва


Робота відповідає фаховій спеціальності


Кар'єрний та професійний ріст


Належні  умови праці


Стабільність зайнятості


Сучасна ситема стимулювання


Стабільна та висока оплата праці


Рис. 3.1. Ієрархія мотивів трудової діяльності респондентів, %
Джерело: побудовано на основі власних досліджень.


Підхід полягатиме в оцінці економічного та соціального рівня


вмотивованості. Однак для того, щоб адекватно оцінити економічну


мотивацію, яка має кількісне вимірювання показників і, водночас не має


гранично допустимих норм, пропонуємо числові показники привести до


єдиного числового масиву. Таким чином, введемо бінарні значення для


кількісних показників. Головна умова бінарності – встановлення


максимально допустимої норм, де за певної умови показник приймає


значення “1” або “0”.


Якщо показник входить у “межі” допустимих значень, то показник


переходить у бінарність із значенням “1”, у іншому разі, якщо дана умова не
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виконується, показник має значення “0”. Таким чином, було визначено


максимально допустиме нормативне значення для кожного показника


економічної мотивації за наступною формулою [28]:
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(3.1)


де Eмj – j-тий (j=1÷9) бінарний показник економічної мотивації праці


найманих працівників;


n – кількість показників економічної мотивації;


Nminj – мінімально допустиме нормативне значення j-того (j=1÷9)


показника оцінки економічної мотивації праці працівників.


Таким чином, використовуючи запропоновану формулу 3.1, кожне


значення показника економічної складової перевели до бінарного значення.


Наприклад, для першого показника економічної складової – коефіцієнта


фінансової стабільності підприємства встановлено мінімально допустиме


нормативне значення у вигляді:
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де Кфс – перший показник економічної мотивації праці працівників;


N = 9 – кількість показників економічної мотивації;


1 – мінімально допустиме нормативне значення першого показника


оцінки економічної мотивації праці працівників.


Розрахунок мінімально допустимих значень та значення показників у


бінарному вигляді містяться у табл. 3.1.
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Інтегральний показник економічної складової  визначимо за


допомогою табличного редактора MS EXEL, який визначається за наступною


формулою [8, c. 4]


Таблиця 3.1


Фінансово-економічні показники у бінарному значенні


№
п/
п


Показники Eмj, j÷9


Мінімальн
о-


допустиме
нормативн
е значення
(Nminj, j÷9


Роки


Зн
ач
ен
ня


 п
ок
аз
ни
ка


 за
20


17
-2


01
9р
р.


Зн
ач
ен
ня


 п
ок
аз
ни
ка


 у
бі
на
рн
ом
у 
ви
гл
яд
і


М
ак
си
м
ал
ьн
о 
до
пу
ст
им


е
зн
ач
ен
ня


2017 2 019


1.
Коефіцієнт фінансової
стабільності


К фс >1 зб 0,81 0,56 <1 зм 0 1


2.
Продуктивність праці,
тис. грн


ПП   →зб 421,9 469,9 зб 1 1


3.
Фонд оплати праці
(річний )


ФОП →зб 14781,4 26168,0 зб 1 1


4.
Коефіцієнт стійкості
економічного росту


Ксер →зб 0,39 0,17 зм 0 1


5.
Фондоозброєність, тис.
грн./ осіб.


Фоз→зб 29,36 86,8 зб 0 1


6.


Рівень
середньомісячної
заробітної плати, грн.


ЗП >→зб 3118 5002 зб 1 1


7.


Витрати на утримання
робочої сили, тис.
грн../осіб.


Вурс→зб 0,9 1,5 зб 1 1


8.
Коефіцієнт плинності
кадрів


Кпк→зм 0,36 0,30 зм 1 1


9.
Коефіцієнт
стабільності кадрів


Кск→зб 0,90 0,96 зб 1 1


10
.


Інтегральний
показник
економічної
мотивації


1,5 2,75


11
.


Значення рівня
економічної
мотивації


54,


5
100
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де IЕм – інтегральний показник економічної складової;


Х1-Хn – бальна оцінка n-го показника.


Наступний етап полягає в оцінці соціальної складової  працівників.


Соціальна складова складається із трьох показників, зокрема: оцінки


задоволеністю роботою найманих працівників (ОЗР); оцінки трудової


активності (ОТА); оцінки потреб (ОП) і узагальнюючого результативного


показника – це визначення інтегрального показника соціальної мотивації. Усі


вище перелічені показники розраховувалися за допомогою математичних


функцій табличного редактора MS EXEL. Вихідними даними слугували


результати мотиваційного моніторингу працівників підприємств (Додаток В).


1. Оцінка задоволеністю роботою працівників (ОЗР) була проведена


за наступними показниками: задоволеність характеристиками роботи,


визнання працівників на підприємствах. Дана оцінка проводилася за


факторно-кваліметричною моделлю, тобто за правилами кваліметрії, що


ґрунтується на кількісній оцінці якісних явищ процесу праці працівників.


Фактори, які є відносно самостійними складовими частинами будь-якого


складного явища, мають вагомість у частках одиниці, а їх сума дорівнює


одиниці; діапазон значень – 0,01-0,99. Для більш конкретного уявлення


умовно-бальна оцінка задоволеності стоїть у межах від 1 до 5, якій відповідає


вагомість критерію (питома вага): 0,02-0,01=1; 0,03=2; 0,04=3; 0,05=4; 0,99-


0,06=5. Підсумкову оцінку отримуємо за такою формулою:


,1
N


ОЗР
ОЗР


k


і
іå


== (3.4)
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де ОЗРі – бальна оцінка за і-м критерієм,


N – кількість критеріїв.


Обробка результатів проводилася у табличному редакторі MS EXEL,


результати якої представлено в табл. 3.2.


Таблиця 3.2


Результати оцінки задоволеності роботою працівників


Показники
СВК


“ТОКАРІ”


Характеристика роботи 0,76


Розмір заробітної плати 0,06


Режим роботи 0,20


Санітарно-гігієнічні умови 0,20


Рівень організації праці 0,06


Рівень технічної оснащеності 0,12


Можливість вирішення житлово-побутових проблем 0,12


Визнання працівників 0,56


Авторитет на підприємстві 0,20


Суспільне визнання окремої особистості 0,06


Нагороди за успіхи 0,30


Підсумкова оцінка: 1,32


2. Оцінка трудової активності працівників підприємства (ОТА).


Кожному респонденту необхідно було визначити свій ступінь трудової


активності на даному етапі за допомогою шкали оцінювання від 0 до 100%.


Таким чином, визначимо рівень трудової активності працівників по


підприємству за наступною формулою:


( ,)*...()* 100 nJiП HSHSРТА += (3.5)
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де Si – ступінь трудової активності від 0 до 100, %;


H – кількість опитаних працівників, що відповідає i-му ступеню


трудової активності, %.


Обробка даних проводилася у табличному редакторі MS EXEL.


результати яких представлено в табл. 3.3.


Таблиця 3.3.


Результати оцінки трудової активності найманих працівників


Ступінь трудової активності, % СВК “ТОКАРІ”, %


0 0


10 0


20 0


30 13


40 20


50 33


60 21


70 7


80 2


90 3


100 1


Разом: 100


Рівень трудової активності працівників 51,2


Отже, по результатам бачимо, що працівники підприємств у


середньому оцінюють свою трудову активність вище 50%,


3. Оцінка потреб (ОП). Оцінка потреб визначалася за допомогою 12-


факторної моделі мотивації Ш. Річі-П. Мартіна [23]. Працівникам необхідно







24


було оцінити потреби в залежності від ступеню та вірогідності задоволення


за п’ятибальною шкалою (від 1 до 5). Обробка даних відбувалася за


допомогою табличного редактора MS EXEL. Підсумковим результатом


оцінки потреб є середнє значення оцінки, що є добутком оцінки по


важливості потреби та оцінки задоволеності даною потребою працівниками


(рис. 3.1).
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Потреба у високій заробітній платі


Потреба в належних умовах праці


Потреба у чіткому структуруванню
робіт


Потреба в соціальних контактах


Потреба формувати і підтримувати
довгострокові та стабільні відносини
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Потреба у впливі на людей та владі


Потреба у перемінах та
різноманітності


Потреба бути креативним


Потреба у самовдосконалості


Потреба у цікавій та суспільно
корисній роботі


Рис. 3.2. Оцінка потреб  працівників СВК “ТОКАРІ”
Джерело: побудовано на основі власних розрахунків


Таким чином, для працівників  підприємства найсуттєвішими


потребами виявилися – потреба у цікавій та суспільно-корисній роботі,


потреба в належних умовах, потреба в перемінах та різноманітності. На такі


результати впливають показники як: морально-психологічний стан


працівників, мотиваційний клімат у колективі, рівень сімейного сукупного
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доходу, географічне розташування підприємства, наявність стратегічних


цілей підприємства.


Беручи до уваги, що економічна складова вмотивованості


розраховувалася по бінарних показниках, слід зауважити, що правомірним


буде кожному показнику соціальної складової встановити поріг максимуму, а


також надати йому бальне значення, тобто кожне максимальне значення


соціальної мотивації прирівняти до 1 балу, і, таким чином, отримаємо всі


числові значення економічної та соціальної складових  в одній площині.


Таким чином результати показників містяться у табл. 3.4.


Таблиця 3.4


Результати показників соціальної складової


№
 п


/п Показники


Резуль


тативн


е


значен


ня


Баль


не


знач


ення М
ак
си
ма
ль
не


зн
ач
ен
ня


Ба
ли


(м
ах


)


1.
Оцінка задоволеності роботою


працівників підприємства (ОЗР)
1,32 0,0 40,5 1


2.
Оцінки трудової активності


працівників (ОТА)
55,0 0,6 100 1


4.
Оцінка потреб працівників


підприємства (ОП)
12,8 0,5 25 1


Інтеграційний показник соціальної
складової     ІСм


108,1 1,43 16565,2 2,2


Рівень соціальної складової х 65,3 х 100


Загальний рівень вмотивованості доцільно охарактеризувати за


допомогою інтегрального показника, який повинен враховувати економічну,


так і соціальну складову. Розрахунок інтегрального показника можемо


представити наступним чином:
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, (3.6)


де соцек II , – значення економічної та соціальної вмотивованості (від 0


до 100);


ñîöåê nn , – значення вагомості коефіцієнта економічної та соціальної


вмотивованості


Значення соцек II , нами були обраховані вище. Постає питання


визначення вагомості економічної та соціальної складової. Для цього були


опитані експерти із керівного складу досліджуваного підприємства, яким


було запропоновано проставити значення вагомість кожної складової – від 0


до 1. Результати досліджень наведені у таблиці 3.5.


Таблиця 3. 5


Експертні оцінки мотиваційної системи


№


п/п
Експерт Економічна складова


Соціальна


складова


1. Директор 0,7 0,3


2. Заступник керівника 0,8 0,2


3. Головний бухгалтер 0,6 0,4


Середнє значення 0,7 0,3


У результаті отримані дані підставляємо у формулу інтегрального


показника :


СВК “ТОКАРІ”
7.573.65*3,05,54*7,0 =+=MI


Значення інтегрального показника коливається в межах від 0 до 100.


При цьому оцінку рівня вмотивованості до праці пропонуємо давати за


соцсоцекекM InInI +=
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наступною бальною шкалою: від 0 до 25 – критично низький рівень; від 26


до 50 – низький рівень; від 51 до 75 – середній рівень; від 76 до 100 –


високий рівень.


Застосовуючи методичний підхід комплексної оцінки рівня


вмотивованості до праці, було з’ясовано на скільки працівник готовий до


розвитку урахуванням вагомості економічної та соціальної складової


мотивації (рис. 3.3).
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Рис. 3.3. Результати дослідження комплексної оцінки рівня


вмотивованості працівників, 2019 р.


Таким чином, досліджуване підприємство має значення інтегрального


показника системи мотивації 57,7 бали, що відповідає середньому рівню. За


таких умов підприємству доцільно підвищувати показники соціальної


мотивації, а також  змінювати  економічні та неекономічні способи


стимулювання.
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ


У процесі науковго дослідження бизначено, що компетентнісний підхід


означає зміну наголосу зі знаннєво-орієнтованого до практично-


орієнтованого компонента (тобто вміння застосувати знання під час


вирішення широкого кола завдань у сферах професійних, соціальних,


правових і морально-етичних взаємовідносин). Одночасно для організацій


характерною є зміна пріоритетів зі знаннєво-орієнтовного до поведінково-


орієнтовного компонента (тобто урахування не тільки професійних знань і


вмінь працівника, але й способів досягнення ним бажаних результатів). У


проведеному дослідженні вперше виявлено такі особливості застосування


компетентнісного підходу в управлінні людськими ресурсами організацій –


на рівні організації поняття “професійної компетентності” має більш


конкретний, прикладний характер, виступає як утворення, що визначається


особливостями функціонування певної організації; – у визначенні


професійної компетентності вирішальна роль надається фактору робочої


поведінки працівника, тобто видимим і об’єктивно реєстрованим способам


його взаємодії з усіма елементами організаційного середовища, що


призводять до досягнення бажаних для організації результатів; – професійна


компетентність розглядається як динамічне утворення.


Таким чином, вона формується в процесі набуття фахової освіти і в


подальшому розвивається у процесі конкретної професійної діяльності в міру


оволодіння професією, набуття професійного та життєвого досвіду; – у


методологічному плані “поведінковий характер” компетентності


проявляється в її оцінці за моделями компетенцій, які є сукупністю


індикаторів робочої поведінки, пов’язаних з успішною чи неуспішною


професійної діяльністю. Професійна компетентність це системна


відповідність особистості працівника вимогам суспільства, організації і


конкретного робочого місця, а вимога розвитку професійних компетенцій


повинна відповідати рівню вмотивованості працівника.
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Додаток  Б


Таблиця  1


Карта професійних умінь, навиків та компетенцій працівника


Професійні уміння, навики та компетенції


Рівні


В
ис
ок
ий


Д
ос
та
тн
ій


С
ер
ед
ні
й


Н
из
ьк
ий


1 2 3 4 5
Підсистема планування кадрового забезпечення (Р1)


Уміння здійснювати кадрове планування з метою
встановлення майбутніх кадрових потреб


5


Уміння розробляти кадрові стратегії та плани 4
Уміння планувати та розраховувати потребу в кадрах (кількість
управлінців, кількість виконавців, структуру персоналу (як за
професійними групами, так і за віком, статтю, тощо…))
Уміння формувати «дерево цілей кадрових робіт» 5
Уміння планувати роботу інших підсистем управління
персоналом (при заповненні доцільно вказати яких)


2


Підсистема кадрового забезпечення підприємницької діяльності (Р2)


Уміння аналізувати та вибирати джерела пошуку кандидатів 1
Уміння підбирати та відбирати персонал відповідно до
вакантних посад у встановлені терміни та відповідної кваліфікації


3


Уміння використовувати сучасні технології та
інструменти кадрового забезпечення


5


Підсистема створення належних, якісних та безпечних умов праці (Р7)
Уміння виявляти недоліки у системі охорони праці, надавати
пропозиції


4


Уміння відстежувати та впроваджувати сучасні
технології щодо створення належних, якісних та
безпечних умов праці


3


Підсистема інформаційно-юридичного забезпечення та супроводу (Р8)
Уміння збирати, аналізувати інформаційне
забезпеченнядіяльності та доводити необхідну інформацію до
отримувачів


4


Уміння здійснювати юридичне забезпечення роботи з персоналом 4
Підсистема ресурсного забезпечення роботи з персоналом (Р9)


Уміння аналізувати потребу в ресурсах для ефективної
роботи ОУП та відповідно до неї здійснювати ресурсне забезпечення
діяльності


5
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Продовження табл.1


** Для оцінювання пропонуємо використовувати п’ятибальну шкалу, згідно якої у 5 балів
оцінюється високий рівень, 4 бали- достатній; 2-3 бали- середній; 1 бал – низький.
* розраховано автором


1 2 3 4 5
Підсистема обліку персоналу (Р5)


Уміння аналізувати структуру, якість,чисельність
Персоналу


4


Уміння аналізувати показники трудової діяльності та
здійснювати їх нормування


4


Підсистема атестації та оцінювання персоналу (Р4)
Уміння аналізувати якісний склад персоналу,
проводити його атестацію


4


Уміння оцінювати результати роботи працівника 5
Уміння формувати якісні рішення щодо подальшої трудової
діяльності працівника за результатами його
Оцінювання


1


Підсистема навчання та підвищення професійно-кваліфікаційних характеристик
(Р10)


Уміння аналізувати потреби щодо навчання
та


підвищення професійно-кваліфікаційних характеристик


3


Уміння підбирати та застосовувати найдієвіші методи
професійного розвитку


4


Підсистема розвитку персоналу (Р11)
Уміння та навики забезпечувати всебічний розвиток
працівника (при заповненні доцільно вказати, на якому саме
робиться акцент: соціально-культурному, професійному,
кар’єрному, моральному, етичному, діловому тощо…)


5


Підсистема мотивування персоналу (Р6)
Уміння аналізувати та використовувати


необхідні
ефективні системи оплати праці


4


Уміння підбирати та застосовувати дієві
методи,


інструменти мотивування персоналу


3


Підсистема ротації та кадрового резерву (Р3)
Уміння забезпечити своєчасну ротацію кадрів,
відповідно до умов, що визначають потребу у ній


4


Уміння відстежувати можливий відтік кадрів,та
створення у відповідності до нього кадрового резерву


1


Підсистема соціалізації працівників (Р12)
Уміння створювати сприятливий соціально-
психологічний клімат


5


Уміння розвивати культуру та «прививати» її
працівникам


4


Уміння розробляти програми соціалізації 2
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АНОТАЦІЯ


Загальна характеристика роботи. У роботі під шифром «HR бот»
концептуалізовано науково-методичні та прикладні аспекти формування технології
мотиваційної діагностики через методи діагностики мотиваційних потреб для розвитку
персоналу і залученості кандидатів з використанням HR боту.


Актуальність. Формування ефективних технологій діагностики мотиваційного
потенціалу персоналу завжди залишається в центрі уваги HR менеджерів (відділів) на
різних фазах життєвого циклу працівників, у тому числі при їх рекрутингу,
онбордінгу, та програмах залученості. В умовах цифрових викликів потенційні
кандидати шукають компанії і бренди, які відповідають їх цінностям, гармонію між
потребами у розвитку кар’єрних та навчальних цілей, вимогами роботодавця та
власним способом життя. Швидка реакція на цифрові запити стимулює кадрові
департаменти удосконалювати технології мотиваційної діагностики у боротьбі за
найкращих кандидатів та методи їх залучення у процесі їх зростання в компанії.


Метою конкурсної роботи є теоретичне узагальнення сучасних підходів
діагностики мотиваційного потенціалу персоналу та вдосконалення інструментів
мотиваційної діагностики поведінки персоналу підприємства.


Завдання. Відповідно до мети у роботі вирішено 3 групи завдань: визначено
сутність мотиваційного потенціалу персоналу та узагальнено методичні інструменти
мотиваційної діагностики результативності  персоналу підприємства; проаналізовано
профіль діяльності підприємства, стан використання кадрових технологій та
інструментів мотиваційної діагностики працівників підприємства; розроблено план
заходів з удосконалення діагностики мотиваційного потенціалу кандидатів та
впровадження цифрового HR боту для ПрАТ «ІДС».


Методика дослідження. У роботі застосовано системний та комплексний
підходи із залученням методів спостереження, кількісного та якісного порівняння,
аналогій, економіко-статистичного аналізу, синтезу, абстрагування, ототожнення та
узагальнення, опитування, анкетування, графічного моделювання.


Наукова новизна результатів: удосконалено послідовність  елементів процесу
мотиваційної діагностики потенціалу (с. 9); узагальнено класифікацію як технології
HR боту (с.12-13); розроблено концептуальну модель HR боту «Аква» щодо
діагностики кандидатів у процесі рекрутингу, онбордінгу кандидатів на базі технології
ПрАТ «ІДС» (с. 26, рис. 3ю3-3,4), дод. К).
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ВСТУП


Актуальність теми дослідження. Сучасні умови господарювання


диктують нові правила гри на ринку, підприємства відчувають постійний тиск


конкурентного середовища у боротьбі за мотивований і. кваліфікований


персонал. Для утримання своїх позицій необхідно вміти гнучко реагувати на


виклики цифрового простору, своєчасно впроваджувати новітні технології  у


процесі мотиваційної діагностики потенціалу та розвитку працівників.


Актуальні питання виміру мотиваційного потенціалу працівників на


підприємстві присвячено достатню кількість праць зарубіжних та вітчизняних


вчених. Методологічні аспекти вирішення проблеми висвітлено у дослідженнях


В.Абрамова, J.Hackman, В.Горбань, G.Oldham, K.Mohiuddin, Я.Величко,


А.Вергун, Н.Данилевич, В.Жуковської, А.Карпович, А.Климчук, А. Колота,


О.Криворучко, І.Миколайчук, О.Пацук, О.Рудніченко, Л.Червінської,


В.Шинкаренко та інших.


Метою даного дослідження є розробка методичних рекомендацій щодо


удосконаленняв діагностики мотиваційного потенціалу персоналу з урахуванням


сучасних технологій.


У роботі вирішено наступні завдання: визначення сутності мотиваційного


потенціалу та технології мотиваційної діагностики; обґрунтування методичних


інструментів діагностики мотиваційного потенціалу та результативності


персоналу підприємства; проведення діагностики мотиваційного потенціалу


персоналу; розробити заходи вдосконалення мотиваційної діагностики у


програмі розвитку персоналу та впровадження технології на основі використання


HR боту.


Предметом дослідження є теоретичні, методичні та практичний


інструментарій мотиваційної діагностики потенціалу персоналу на підприємстві.


Об’єкт дослідження – технологія діагностики мотиваційного потенціалу


персоналу підприємства.
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У роботі були використані такі методи дослідження: системного аналізу,


порівняння, абстракції та синтезу, спостереження, формалізації та аналогії – для


поглиблення методології дослідження діагностики мотиваційного потенціалу


персоналу, графічний та метод експертних оцінок, типології, порівняльного


аналізу, графічне моделювання – для ілюстрації технології HR боту. Збирання


інформації проведено з використанням методів опитування і аналізу документів.


Отримана інформація опрацьована за допомогою методів узагальнення,


групування, розрахунку показників динаміки, економічного аналізу.


Інформаційною базою дослідження слугували праці вчених, та практиків,


джерела Інтернет з предмету дослідження; звітні та фактичні дані діяльності


Приватного акціонерного товариства «Індустріальні та дистрибуційні системи»,


результати інтерв’ювання менеджерів кадрової служби та анкетування


працівників підприємства щодо мотиваційних їх потреб та задоволеності.


Наукова новизна одержаних результатів: удосконалено послідовність


елементів процесу мотиваційної діагностики потенціалу (с. 9); узагальнено


класифікацію як технології HR боту (с.12-13); розроблено концептуальну модель


HR боту «Аква» щодо діагностики кандидатів у процесі рекрутингу, онбордінгу


кандидатів на базі технології ПрАТ «ІДС» (с. 26, рис.3.3-3,4), дод. К).


Практичне цінність репрезентованих результатів роботи полягає у


розробці методичних рекомендацій щодо удосконалення технології діагностики


мотиваційного потенціалу та оцінювання результативності персоналу ПрАТ


«ІДС», що дасть змогу підвищити якість роботи менеджерів з продажу та досягти


основної мети діяльності підприємства.


Апробація дослідження. Результати дослідження були оприлюднені на 3


конференціях та опубліковані у 2 наукових статтях та тезах конференцій [2, 13,


10].


Структура роботи. Випускна кваліфікаційна робота складається зі вступу,


3 розділів, висновків і пропозицій, списку використаних джерел, 11 додатків.


Основний текст роботи становить 30 сторінок, в т.ч. 12 таблиць та 15 рисунків.
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РОЗДІЛ 1


ТЕОРЕТИЧНІ ТАМЕТОДИЧНІ ОСНОВИМОТИВАЦІЙНОЇ


ДІАГНОСТИКИ ПОТЕНЦІАЛУ ПРАЦІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВА


1.1. Діагностика мотиваційних потреб на етапах життєвого циклу


працівника як кадрова технологія


Мотивація персоналу відіграє ключову роль в якісному функціонуванні


будь-якого сучасного підприємства, а формування сприятливих мотиваційних


умов діяльності надає можливість підвищити його конкурентоздатність. Базовою


основою тут виступає технологія кадрової діагностики в компанії і, зокрема вибір


методів діагностики мотиваційних потреб, принципи, цінності компанії, що


зумовлюють формування поведінки як окремого співробітника, так і колективу в


цілому. Головним фактором успішності компанії є мотиваційний потенціал його


працівників та вибір методів щодо його діагностики. Однозначне трактування


поняття в науковій літературі до цього часу відсутнє. Вагомий внесок у розвиток


методології діагностики мотиваційного потенціалу працівників, як важливої


складової у системі оплати праці на підприємстві, здійснили  вчені [3, 7, 20, 21,


27, 28].


В свою чергу, мотиваційний потенціал вказує на готовність працівника до


максимальної трудовіддачі (Дод. Б1,Б2). Тому, варто розглядати «мотиваційний


потенціал» як ступінь задоволеності мотиваційних потреб людини (персоналу).


Дослідження мотиваційного потенціалу висвітлено багатьма науковцями [1-4, 5,


7-10, 21, 22, 26, 38], методи діагностики кадрового потенціалу розглянуто [26, 9],


технологія коучингу як спосіб реалізації мотиваційного потенціалу працівників


[17, 20, 24, 25], як технологія результативної діяльності персоналу за профілем


посади [20, 13, 20, 22, 36] тощо. Мотиваційний потенціал працівника не може


носити статичний характер.


Отже в роботі автори розглядають мотиваційний потенціал як його


можливість формувати перспективи розвитку організації, а також



https://docs.google.com/document/d/1BMfjY18gGsrDVWj_KeHyzjJmTVgo69N3Hyi0hbZDfk8/edit#heading=h.3znysh7
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результативною здатністю через мотиваційні потреби працівників досягти


поставленої мети в умовах робочого простору (цінності, правила, умови для


розвитку працівника тощо) компанії. Очевидно, що методи діагностики


працівників різного віку і на різних стадіях трудової діяльності може помітно


відрізнятися набором інструментів для виявлення його мотивів праці. Адже зі


зміною віку, стану здоров’я людини, активності, потреб та запитів, змінюються і


професіоналізм, мотивація, ціннісні орієнтири працівника.


Знаючи мотиваційні профілі співробітників, керівники зможуть запобігти


можливим негативним наслідкам змін в компанії. З огляду публікацій наведених


вище, можна зробити висновок, що не всі автори не пов’язували мотивацію


працівника з його життєвим циклом (досвідом роботи), мотиваційні потреби


оцінювались окремо від діяльності та результативності персоналу.


Виходячи з концепції життєвого циклу працівника (рис.1.1), мотиваційні


потреби персоналу у процесі розвитку компетенцій на робочому місці та


отримання досвіду у прийняття рішень змінюється.


Рис.1.1. Діагностика мотивації праці у концепції трудового циклу
працівника


Джерело: адаптовано алгоритм дій менеджерів за даними [35]
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Тому обов’язковою складовою системи мотивації повинен стати вибір


технології виявлення мотиваційних потреб персоналу. В цьому випадку


актуалізується доцільність використання на сучасних підприємствах 12-


факторної моделі «Мотиваційний профіль», яку запропонували Ш.Річі і


П.Мартін: висока заробітна плата; комфортні фізичні умови праці;


структурування роботи; соціальні контакти; стійкі ділові відносини; визнання;


постановка та досягнення цілей; влада та впливовість; різноманітність роботи та


зміни; креативність та широкий кругозір; самовдосконалення; цікавість та


корисність роботи. За класифікацією Silzer & Church (2009), мотиваційний


потенціал поділяється на 4 типи [38]: 1 тип. Потенціал працівника розглядається


як резерв можливостей, що він буде ефективним на управлінських позиціях


вищого рівня (топ-менеджер, директор). 2 тип. Вірогідність бути ефективним на


двох позиціях вище поточної. 3 тип. Вірогідність ефективного освоєння більш


широкого кола зобов’язань. 4 тип. Вірогідність високої результативності. У


цьому визначенні змішується поточна результативність і потенційна як


вірогідність успіху в рішеннях нових завдань.


Для ефективної мотивації працівників до трудової діяльності в практиці


діяльності організацій використовуються різноманітні моделі мотивації, зокрема,


це може бути модель компетенцій [11, 24]; комплексна модель у поєднанні


матеріальних і нематеріальних стимулів [7] (яка є різною за складом і


співвідношенням мотиваційних елементів для кожного підприємства);


поведінкова модель Хекмана та Олдхема, що розглядає мотивацію трудової


діяльності залежно від різноманітних характеристик роботи (дод. Б) [1], модель


сукупної винагороди (Total Rewards) [13, 23, 38] тощо. Модель Total Rewards


(рис. 1.2) [13, 23] на відміну інших моделей враховує фінансові складові


винагороди (заробітна плата, премії, бонуси, надбавки) та загальне задоволення і


реалізацію потреб працівника, а саме: потреби в самореалізації, безпеці,


творчості. Total Rewards допомагає мотивувати, розвивати та утримувати діючих


працівників протягом життєвого циклу [38].
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У контексті означеного вище та в результаті огляду методичних підходів


авторів [10, 22, 2, 3, 25] запропоновано виокремити п’ять етапів у методичному


підході щодо діагностики мотиваційного потенціалу підприємства (рис.1.2).


Рис. 1.2. Структура мотиваційної діагностики (час на діагностику


визначається керівництвом та HR-бюджетом)
Джерело: розроблено автором, опубліковано у [10]


При проведенні мотиваційної діагностики вирішуються такі завдання:


1. Оцінка поточної стратегії підприємства в області мотивації персоналу.


2. Оцінка системи мотивації персоналу та взаємозв’язків між процедурами.


3. Визначення відповідностей (дієвої системи мотивації стратегічним цілям


компанії, цінностям працівників  мотивами працівників; витрат на мотивацію


одержуваного організацією ефекту; навичок керівників з управління мотивацією


очікуванням працівників.)


4. Складання рекомендацій щодо зміни стратегії, структури, підходів до


складових  мотиваційного пакету персоналу.


Постановка
проблеми


Збір
інформації


Оцінка та
аналіз


інформації
Написання та
презентація
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Структуровані
інтерв’ю з
вищим


керівництвом


Схема бізнес-
процесів, політика,
цілі та цінності


підприємства, аналіз
документації,
анкетування Статистичні


методи,
моделювання,
ключі методики


Формат звіту,
узгоджений з
клієнтомЧас – 15


людино-днів,
опитувальники


Час – 30
людино-днів,
опитувальники,
анкети, бланки
для інтерв’ю


Час – 30
людино-днів


Час –20
людино-днів
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проведення
діагностики


Детальний план
проведення діагностики


(етапи, терміни,
методики, списки


кандидатів)


Дані в форматі, що визначаються
застосовуваними методиками


Звіт в
узгодженій
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1.2. Інструменти HR діагностики з використанням чат ботів


Мотиваційний інструментарій діагностики включає різноманітні методи


структурованого і неструктурованого інтерв’ю, соціально-психологічної методи


оцінки потенціалу шляхом тестування, спеціалізовані тематичні опитування з їх


подальшою обробкою для висновків по кандидату [12]. Серед онлайнових HR-


інструментів


Структуровані інтерв’ю, їх мета – управління мотивацією працівників у


різноманітних ситуаціях в процесі роботи;


Анкети, що дозволяють виявити задоволеність факторами мотивації


конкретного працівника, залученість персоналу компанії та ін..


Водночас, за оглядом HR-тенденцій 2020-2021 декларуються ширше


впровадження цифрових інструментів у процесах рекрутингу, у тому числі як


інструмент діагностики мотиваційних потреб кандидатів на етапі пошуку,


онбордінгу, навчання, а також при вимірюванні індексів з комунікаційної


взаємодії та залученості працівників компаній [5].


Залежно від сектору економіки та сфери діяльності підприємства було


визначено, що авторами пропонуються схожі методичні підходи оцінки рівня


розвитку кадрового потенціалу, у складі якої є і мотиваційна складова [8, 14, 27].


Як правило автори пропонують визначити інтегральний показник за різними


показниками, що входять до складових компонент [9, 23, 14].


Мотиваційний потенціал тісно пов’язаний із ступенем задоволеності


мотивів працівників та реалізацією їх базових потреб.


Нині, з метою заощадження часу  все більше менеджерів кадрових служб


переходять до програм, які поліпшують комунікацію з кандидатами,


партнерами, клієнтами, автоматизують операційні рутинні функції


впроваджуючи цифрові чат боти через різні месенджери: Facebook Workplace,


Viber, Telegram, Slackб тощо. Такий підхід знижує витрати і підвищують


продуктивність праці рекрутигового процесу, різні діагностичні процедури


оцінки мотиваційних потреб, рівня залученості працівників у режимі 24/7. Варто
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зазначити, що при віддаленій роботі, комунікаційна платформа, де використаний


інструмент чат боту забезпечує швидкий час відгуку і тісніший зв’язку з


кандидатом на етапі знайомства, оцінювання і завантаження резюме з


відповідями кандидата.


Чат-бот – це віртуальний помічник, який відповідає на типові питання


користувачів сайту програма, яка допомагає вирішити типові завдання: задавати


питання та відповідати на них, шукати інформацію за запитом та виконувати


найпростіші доручення.


Узагальнення і систематизація практичної Інтернет літератури щодо видів


чат-ботів дозволив класифікувати за наступними ознаками [15,17,32]:


1. За функціональністю: а) чат-боти для продажів, які консультують


покупців, допомагають підібрати потрібний товар, повідомляють статус


замовлення, показують акції та знижки; б) лід-бот, який збирає дані відвідувачів


сайту, пропонує записатися на демонстрацію продукту; в) транзакційний бот,


який розміщує замовлення, здійснює резервування та грошові перекази; г) бот-


інформатор, який надає інформацію про варіанти, ціни та інше; д) чат-бот


підтримки, який відповідає на питання про використання продукту чи надання


послуги; е) бот-асистент, що інтегрується з іншими платформами та допомагає


користувачу вирішувати декілька задач.


2. За способом спілкування:


* текстові боти, які діють на основі ключових слів;


* голосові, які взаємодіють з користувачами за допомогою усного


спілкування (можуть розпізнати та відтворити людську мову).


3. За принципом роботи:


- чат-боти, розроблені на основі технології штучного інтелекту, можуть


задавати уточнюючі питання та вдосконалюватись на основі отриманих даних);


та чат-боти, які не можна довчити (складені за певним первинним алгоритмом


дій та пропонують готові варіанти відповіді).


4. За способом взаємодії:


- кнопковий: найчастіше використовується в меседжерах;
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- текстовий – функціональний вид віртуального співрозмовника, який


розпізнає запити, аналізує інформацію та підбирає найбільш релевантну


відповідь з існуючих;


- вбудований – з’являється в діалозі після запиту та пропонує варіанти дій, потім


надає результат пошуку, замовлення та інших послуг.


Експрес чат-бот можна налаштувати за допомогою будь якого


конструктора із залученням програміста чи користуватися наявними


сервісами за певну вартість.


Виконання завдань HR боту як технології мотиваційної діагностики


наступні: відповіді на прості питання; знаходження потрібної інформації на


сайті; надання персональних рекомендацій та консультацій; пропозиції демо;


збір даних відвідувачів сайту; збір відгуків; бронування; проведення


інвентаризації та відстеження замовлень; обробка грошових транзакцій;


автоматизація онлайн-підтримки; генерування лідів; підбір персоналу;


презентування компанії [2].


Рис. 1.3. Переваги використання HR боту як технології
Джерело: побудовано авторами за [2, 17,31].


Формування релевантної інформації для технології мотиваційної


діагностики віртуального Нr бота є ряд особливостей. Для використання боту я


діагноста мотиваційних потреб працівників варто здійснити трудомісткі
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дослідження щодо чіткості постановки питань (які клієнти/ кандидати ставлять


найчастіше)  та можливих відповідей що виконуватиме чат бот. Для цього можна


при потребі запросити експерта, що займається побудовою чат-ботів. Розробка


чат-бота передбачає технічний дизайн та стиль подання інформації та врахувати


таки нюанси: а) візуальне оформленням бота; б) зміст у відповідності з усіма


правилами обслуговування клієнтів; в) налаштування боту і затвердження макету


програми.


2. Етап навчання боту. З метою вміщення значного обсягу контенту на


платформі, як правило, програміст чи ректутер або інтернет-маркетолог.


Особливість роботи чат-бота полягає у постійному тренуванні. З огляду на


це, з метою вміщення, необхідно з командою HR, програміста, продумати весь


зміст до дрібниць. Як правило це дуже кропіткий процес і по суті від нього


залежить ефективність боту. При тренуванні чат-бота — завантажуються варіації


фраз та слів, на які бот може реагувати і давати релевантні відповіді.


Отже, вивчення практичних підходів технології діагностики мотиваційного


потенціалу персоналу дозволяє зробити висновок, що дана економічна категорія


полягає у виявленні можливостей до збільшення продуктивності праці різних


категорій персоналу, визначенні ступеню залученості у процеси управління,


здатності до саморозвитку та навчання. Завдання регулярного менеджменту –


розробка якісної системи мотивації робітників в організації; сприяння


гармонізації інтересів компанії та людей, які в ній працюють.







13


РОЗДІЛ 2


АНАЛІЗ ВИКОРИСТАННЯ ТЕХНОЛОГІЇ ДІАГНОСТИКИ


МОТИВАЦІЙНОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПЕРСОНАЛУ У ПРАТ «ІДС»


2.1. Профіль підприємства та відповідність політики мотивації


персоналу результативності стратегії бізнесу


ПрАТ «ІДС» - дистриб’юторська компанія, вона надає послуги з доставки


питної води додому і в офіси, входить до складу холдингу IDS Group. У


портфелі брендів компанії — води ТМ «Аляска», ТМ «Старий Миргород» та ТМ


«Домашня із Трускавця». Компанія представлена у всіх регіонах України —


працює 18 філій та 30 дистриб’юторів. Нині ПрАТ «ІДС» надає послуги для


понад 32 тисяч клієнтів по всій країні [33]. Усі виробничі логістичні


майданчики оснащені сучасним обладнанням та працюють з дотриманням усіх


європейських норм щодо видобування, підготовки та розливу води. Контроль


якості продукції  відповідає світовим стандартам і відбувається на всіх етапах


виробництва та розливу води. Споживачами продукції підприємства є


корпоративні клієнти (доставка води в офіси), ресторани – «Пузата хата»,


«Макдональдс»; страхові компаніі; концерни –XEROX, SAMSUNG, R&G,


Nestle; мережі магазинів – Сільпо, Нова лінія; мережі відділень банків –


«Ощадбанк», «Альфа-банк»; приватні домогосподарства тощо. Організаційна


структура підприємства є лінійно-функціонального типу (Дод. В).


Керівництвом ПрАТ «ІДС» зі зміною структури організації та змін у


корпоративній моделі компетенцій (рис. 2.1) основного персоналу на 2021-


2022рр. було затверджено стратегічні цілі розвитку талантів на основі


мотиваційної моделі. Дана стратегія повинна була вступити в силу, ще у 2020


році, однак пандемія COVID-19 внесла свої корективи, в рамках світових


викликів підприємство мусило змінити вектор руху та відступити від розвитку


цього напряму, спрямувавши зусилля на збереження кадрового потенціалу, не


скорочуючи персонал.
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Рис. 2.1. Модель  компетенцій ПрАТ «ІДС».
Джерело: складено за даними відділу рекрутингу [33]


Керівник компанії генеральний директор. До складу функціональних


керівників відносяться керівник контакт центру, фінансовий директор, директор


з маркетингу, директор департаменту управління персоналом, головний


бухгалтер, директор по логістиці, начальник відділу постачання, начальник IT


відділу. Більш детальна характеристика працівників за категоріями (рис. 2.2).


Рис. 2.2. Динаміка та структура категорій працівників ПрАТ «ІДС»,


осіб
Джерело: побудовано авторами за даними кадрової служби (листопад 2020 р)


Корпоративні


- орієнтація на
результат;


- відкритість новому;
- аналітичне та
системне мислення;


- ініціативність;
- орієнтація на
економічну доцільність;
- співробітництво


Управлінські


- стратегічне бачення
(тільки для першого
рівня управління);


- розвиток підлеглих;
- управління
виконанням;


- управління ресурсами;
- ефективна комунікація


Функціональні
- орієнтація на клієнта;
- внутрішній консультант;
- збір інформації та
уважність до деталей;


- рішення проблем;
- відповідність стандартам
і нормам;


- гнучкість в управлінні
змінами


Модель  компетенцій ПрАТ «ІДС»
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На сьогоднішній день головними стратегічними цілями є: інноваційний


розвиток продукту та послуг компанії; Підтримка та ведення поточної


клієнтської бази; Розширення географічного положення на найбільших ринках


світу. Найбільша кількість збільшення працівників спостерігалась у підрозділі


контакт-центру у 2019 році. Крім того, у 2018-2019 рр. спостерігався значний


приріст кількості перевізників, з огляду на збільшення обсягів продажів (Дод. Г


).


ПрАТ «ІДС» знаходиться у фазі трансформування та розвитку бізнесу,


життєвий цикл підприємства «зрілість-розвиток». Головною ознакою цього


етапу є стабілізація обсягів діяльності, основним завданням є розширення


географії логістичних послуг та нішевого ринкового сегменту щодо збуту


продукції власних брендів. У 2019 р. підприємство впроваджує нову модель


управління, що спрямована на формування холдингової компанії за


інтегрованою функціональною ознакою (дод В.2).


Після зміни моделі управління централізовано такі допоміжні функції, як


закупівля та управління запасами, правове забезпечення, безпека та охорона


об’єктів, транспорт, управління персоналом, IT тощо. Департамент персоналу


підпорядковується директору підприємства, складається з трьох відділів:


оцінювання та розвитку персоналу, центру дистанційного навчання, рекрутингу,


компенсації та пільг, документального супроводження кадрів (рис. 2.3).


Рис. 2.3. Структура Департаменту розвитку персоналу ПрАТ «ІДС»
Джерело: складено автором за даними HR-відділу


Працівники підприємства є головним її надбання та цінністю. Компанія


інвестує в людей, щоб зберегти та примножити наявний кваліфікаційний


потенціал, щоб збільшити продуктивність праці і досягти поставлених цілей


Відділ рекрутингу Відділ кадрового
діловодства


Відділ компен-
сацій та пільг


Відділ оцінювання
та розвитку


Центр
навчання


Директор ПрАТ «ІДС»
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бізнесу. З огляду на це зросла стратегічна HR роль в утриманні кваліфікованих


працівників кожного структурного підрозділу в умовах короно вірусної пандемії


та забезпечити ефективне управління частини персоналу дистанційно на етапі


розвитку бізнесу, зміцнити корпоративну культуру компанії. відповідно до


класифікації кадрової політики кадровими процеси здійснюється на основі


активно-реактивного підходу. Враховуючи, що основна кадрова стратегія ПрАТ


«ІДС» спрямована розвиток культури комунікацій та високого сервісу послуг,


питання виявлення і забезпечення мотивації працівників є невід’ємною


частиною роботи керівників та HR-персоналу.


ПрАТ «ІДС» використовується загальний підхід Рerfоmance Management


System, тобто важливо не тільки те якими методами досягаються результати, але


яку поведінку демонструє працівник на робочому місці, виходячи з моделі


компетенцій Процес оцінювання діяльності працівників здійснюється через


вбудовані функціональні модулі, що автоматизують процеси оцінювання


результатів діяльності працівників EWP (розділ «План робіт») та GROW(профілі


працівників») (рис. 2.5). Відповідальними особами за оцінку діяльності є самі


працівники, яких оцінюють, керівники підрозділів та менеджер по роботі з


персоналом. Така система допомагає утримувати професіоналів і дозволяє


забезпечити умови, в яких вони будуть працювати більш продуктивно.


Рис. 2.4. Можливості кадрових технологій EWP та GROW в системі


управлінні процесом оцінки працівників
Джерело: побудовано авторами за даними відділу персоналу


Оцінка
мотивації праці
та виконанняEWP-модуль GROW-модуль


Автоматизований розрахунок
рівня виконання плану (по
підприємству, підрозділу,
кожному працівнику)


Автоматизований процес
складання звіту стосовно рівня


виконання плану (по
підприємству, підрозділу,
кожному працівнику)


Автоматизований процес
оцінки професійної та


особистісної компетенцій по
кожному працівнику


підприємства


Автоматизований процес
складання оцінювального листа


по кожному працівнику
підприємства
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Відповідно до профілей посад та стратегічних цілей бізнесу


встановлюються показники для окремого працівника, керівників підрозділів та


філій. Щорічна оцінка діяльності здійснюється на початку кожного


календарного року (після отримання даних про результати діяльності


підприємства за попередній рік). Це дозволяє провести розрахунок рівня


виконання ключових показників ефективності (КРI), встановлених для


працівників у звітному періоді. Для оцінки мотиваційного потенціалу при


підборі кандидатів на управлінські позиції в ПрАТ «ІДС» використовується


методика «Центр оцінки і розвитку» (Assessment and Development Center) (рис.


2.5), оскільки вона має найвищу прогностичну валідність серед усіх існуючих


методів оцінки – до 70%.


Рис. 2.5. Технологія мотиваційної діагностики Assessment


and Development Center у ПрАТ «ІДС»
Джерело: складено за даними HR-відділу


В рамках детального дослідження соціально-психологічної підсистеми


організації була проведена оцінка ефективності використання персоналу за


показниками, наведеними в табл. 2.1. В ході аналізу виявлено, що чистий


прибуток на 1 тис. грн. загальних витрат збільшився з 2017 до 2019 року на 0,08


тис. грн. Фонд оплати праці на 1 працівника збільшився у 2019 році порівняно з


2017 роком на 5,64 тис. грн.







18


Таблиця 2.1


Показники ефективності персоналу ПрАТ «ІДС» у 2017-2019 роках, прогноз


на 2020 рік


Показники 2017р
. 2018р. 2019р. 2020р.


прогноз


Відхилення, 2019 р.
від 2017 р.


абсол. відн
Загальна ефективність витрат


Витрати на одиницю чистого
доходу, тис. грн. 0,40 0,44 0,37 0,31 -0,04 -8,74


Витрати на одного працівника,
тис. грн. 2598,2 3481,3


0
2721,9


6 2128,25 123,75 4,76


Прибуток на одиницю загальних
витрат, тис. грн. 0,07 0,14 0,15 0,16 0,08 118,25


ФОП на 1-го працівника, тис. грн. 435,13 560,24 440,77 346,78 5,64 1,30
Рентабельність оплати праці, % 42,12 86,71 95,07 104,24 52,95 125,75


Ефективність використання персоналу
Прибуток на одного працівника,
тис. грн. 183,28 485,78 419,06 361,50 235,78 128,65


Середньомісячна продуктивність
праці, тис. грн./чол. 540,4 655,7 620,3 721,9 79,9 14,8


Прибуток в розрахунку на 1тис.
грн. ФОП, тис. грн. 0,42 0,87 0,95 1,04 -0,53 125,72


Заохочувальний вплив оплати праці
Частка основної зар плати в
загальному обсязі ФОП, % 56,97 55,12 52,47 49,95 -4,50 -7,90


Частка дод. зарплати в
загальному обсязі ФОП, % 34,58 34,70 35,29 35,89 0,71 2,10


Частка заохоч та компенсац.
виплат в ФОП, % 8,45 10,18 12,24 14,72 3,79 44,80


Джерело: розраховано авторами за даними звітності, (Дод. Г). [32]


Витрати на одного працівника збільшились з 2017 до 2019 року на 123,75


тис. грн., а витрати на одиницю чистого доходу зменшились на 0,04 тис. грн. Це


свідчить про правильно обрану стратегію  роботи кадрової служби з


працівниками та постійне розширення ринків збуту, незважаючи на збільшення


частки фонду оплати праці у статті «операційні витрати». Виходячи з даних


фінансової звітності ПрАТ «ІДС» (Дод. Г.1), продуктивність праці на одного


працівника у 2019 році становить 7444,02 тис. грн/люд, що є доволі непоганим


показником для даного підприємства. У цілому аналіз фінансово-економічних


показників діяльності ПрАТ «ІДС» свідчить про позитивний тренд ефективного


зростання компанії, розширює обсяги діяльності та свою частку на ринку.
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2.2. Аналіз інструментів мотиваційної діагностики потенціалу


працівників ПрАТ «ІДС».


Відповідно до стратегії розширення бізнесу у 2020-2021 р.р. ПрАТ


«ІДС» відбувається процес оновлення колективу, залучення нових працівників,


хоч і компанія частково працює онлайн ( табл.2.2,рис. 2.2).


Таблиця 2.2


Динаміка руху персоналу ПрАТ «ІДС»


Показники
Період Відхилення


2017 2018 2019 2020
2018/
2017


2019/
2018


2020/
2019


Середньооблікова кількість 459 459 583 602 0 124 19
Прийнято 39 74 164 124 35 90 -40
Звільнено всього: 30 74 40 46 44 -34 6
З них:
за власним бажанням 25 56 35 40 31 -21 5


за порушення трудової дисципліни 1 1 0 1 0 -1 1
з інших причин 4 17 5 5 13 -12 0


Джерело: складено за даними звітності кадрової служби діловодства [33]


Можна зазначити, що динаміка руху персоналу на підприємстві має


дихотомічний характер. Зростанню кількості звільнених можна віднайти логічне


пояснення: чимало співробітників «в пошуках роботи» від’їжджають до Польщі


на заробітки, де перевізники (водії) отримують більш високу винагороду за


аналогічну роботу. ПрАТ «ІДС» з задоволенням приймає на роботу випускників,


проводить адаптаційне навчання й особливо для підрозділів дистрибуції


витрачає додаткові бюджети на навчання працівників після оцінки  роботи за


рік.


У табл.2.3 наведена більш детальна характеристика показників руху персоналу.


Виходячи з аналізу цих показників, можна більш глибоко проаналізувати стан


мотиваційного потенціалу кожного працівника ПрАТ «ІДС». Коефіцієнт


постійності кадрів коливається в межах 0,92-0.93, що свідчить про стабільну


кадрову політику та ефективність регулярного менеджменту у технологіях


роботи з персоналом.







20


Таблиця 2.3


Динаміка руху персоналу ПрАТ «ІДС»  протягом 2017-2020 рр., осіб


Показники Роки
2017 2018 2019 2020


Середньооблікова чисельність
працівників, осіб


459 459 583 602


Прийнято працівників, осіб 39 74 164 124
Вибуло працівників, люд., у т.ч.: 30 74 40 46
- за власним бажанням 25 56 35 41
Коефіцієнт з приймання, 0,08 0,16 0,28 0,21
Коефіцієнт вибуття, 0,07 0,16 0,07 0,08
Коефіцієнт плинності 0,05 0,12 0,06 0,07
Коефіцієнт постійності кадрів 0,93 0,86 0,93 0,92


Джерело: складено авторами за даними HR-відділу


Підтвердженням цієї тенденції результати аналізу структури персоналу за


стажем роботи на підприємстві (рис. 2.6). Можна зробити висновок, що для


підприємства «дешевше» найняти нового працівника та навчити його «під себе»,


а ніж витрачати додаткові бюджети на перенавчання досвідченого персоналу.


0 200 400


0-1 рік


2-4 роки


253
196


124
10


Рис.2.6. Структура ПрАТ «ІДС» за стажем роботи у 2020 році, осіб
Джерело: складено авторами за даними [33]


В компанії доволі високий рівень прийняття кадрів за останні роки, що


пов’язано з розширенням діяльності компанії та географії ринку збуту. Водночас


у компанії є складнощі у закритті вакансій, накшталт водії, менеджери з


продажу, торговельний представник, а також фахівців фінансової та ІТ напрямів.


Для ідентифікації рівня значимості та задоволеності мотиваційних потреб


персоналу, було досліджено пріоритети співробітників департаменту відділу


продажів та логістики (95 осіб) ІДС. В ході аналізу їм було запропоновано


відповісти на питання анкети та розставити за пріоритетністю 10 мотиваційних
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потреб з поданих 20-ти (Дод. Д). Анкетування проводилось шляхом виставлення


рейтингових оцінок, а узагальнення зроблено як сума задоволених, частково


задоволених, не задоволених працею осіб.


Рис. 2.7. Рівень задоволеності працівників в розрізі
мотиваційних факторів


Джерело: складено на основі на основі опитування менеджерів з продажу N=95, дод.Д


Узагальнено можна вважати, що 68,5 % працівників компанії задоволені


умовами праці, одночасно як 18,5 % частково не задоволені станом системи


управління персоналом. За рис. 2.7, аналіз повного задоволення працею підтверджує,


що мотивуючим чинником впливу на персонал є умови праці, політика компанії,


сприятливі взаємини з керівництвом та колегами і частково розмір зарплати.


За підсумками дослідження спільно з керівником департаменту з розвитку


персоналу для підприємства була складена карта мотиваторів (табл.Д.2 дод. Д).


Аналіз карти мотиваторів дозволяє визначити рівень мотивації співробітників та


знайти шляхи, як управляти ним в процесі трудової діяльності (Дод.Д, рис. Д.1).


Застосування карти мотиваторів персоналу та її інтерпретація з використанням


чат ботів дозволить керівникам та менеджерам перманентно більш глибоко


зрозуміти основні прагнення своїх підлеглих на етапі трудової кар’єри та знайти


індивідуальні мотиваційні підходи до кожного з них для підвищення ефективності.
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РОЗДІЛ 3


УДОСКОНАЛЕННЯ ІНСТРУМЕНТІВ МОТИВАЦІЙНОЇ


ДІАГНОСТИКИ ПЕРСОНАЛУ ПРАТ «ІДС»


Мета кадрової стратегії ПрАТ «ІДС» на 2021 р. полягає у забезпеченні


конкурентоздатного персоналу керівного складу та постійний розвиток


компетентності персоналу на основі програми талантів (яка була розроблена у


2019 році, однак не у повній мірі вступила в силу). Пропонується використання


принципових положень концепції Total Rewards (рис.3.1) в діяльності компанії,


що передбачає перехід до комплексної мотивації співробітників, не тільки


підвищення заробітної плати, премії за досягнення, але й брати участь і


можливість пройти навчання, розраховувати на медичну страховку, гнучкий


графік, відпустки і комфортні умови в офісі. У зв’язку з цим в компанії діє


Положення про оцінювання персоналу за компетенціями та результативністю.


Цілі розвитку працівника встановлюються на етапі річної оцінки ефективності й


можуть бути скореговані під час проведення піврічної оцінки персоналу.


Рис.3.1. Елементи Total Rewards, ПрАТ «ІДС»
Джерело: сформовано авторами за даними керівника HR-відділу


Стратегія бізнесу
HR-стратегія


Модель Total Rewards:
Компенсації і Бенефіти
Баланс роботи та особистого життя;
Управління ефективністю та визнання досягнень;
Розвиток та кар'єрні можливості
Лідерство


Залучати
Мотивувати
Утримувати


Працівники Задоволені/ Залучені


Бізнес Ефективність/ Результат


Організаційна культура
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Впровадження системи діагностики мотиваційного потенціалу


пропонується здійснювати у декілька етапів (Дод.Е, дод.З, рис.З.2, табл.З.3).


Перший етап передбачає формування списку працівників які мають високий


результативний потенціал. Інструментами відбору слугуватиме тестова


діагностика (за допомогою використання цифрових методів), анкети працівників


(через Google форму та інші цифрові інструменти) та співбесіда з фахівцями


(може бути як онлайн, так і офлайн). Використовуючи модель компетенцій,


прийняту на підприємстві, було проведено діагностику потенціалу персоналу за


групами розвитку компетенцій (табл. 3.1).


Таблиця 3.1
Цифрова діагностика потенціалу персоналу за групами розвитку


компетенцій (реалізація заходу запланована з 01.04.2021)


Категорія
працівників Мета


Технологія відбору та
діагностики
компетенцій


Результат


Пул працівників
Функціональну
фахівців
/експертів


Визначити рівень
розвитку компетенцій,
відповідних профілю
посади


Анкета задоволеності
Опитувальник HR чат
бот


Складений
індивідуальний план
розвитку працівника/


Пул талановитих
працівників на
керівні посади


Визначити рівень
розвитку
управлінських
навичок


Анкета задоволеності
Електронний
опитувальник Talent Q
(зовнішні провайдери)


Чіткий розподіл по
цільових групах
розвитку
(HiPo, Спадкоємці,
HiPro)


Джерело: сформовано на основі даних відділу рекрутингу


Впровадження в діяльність ПрАТ «ІДС» системи мотивації, що опирається


на виявленні першочергових потреб персоналу, розробці заходів з покращення


мотиваційної складової та оцінці результативності проведених заходів,


сприятиме покращенню всіх процесів системи якості і досягненню цілей


підприємства. Схематично компетентісна модель такої мотиваційної системи


може мати такий вигляд, зображений на рис 3.2.


Огляд літератури, експертної думки міжнародних компаній [38] та в ході


діагностики персоналу при впровадженні програми розвитку талантів ПрАТ


«ІДС» при діагностиці варто розмежовувати мотиваційний потенціал кандидатів


на три категорії:
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Рис. 3.2. Технологія відбору кандидатів у програму управління талантами


*Джерело: складено на основі моделі компетенцій для програми управління талантами ПрАТ «ІДС»


а) спадкоємці – співробітники, що показують стабільно високі результати


на поточній позиції й готові зайняти вищу позицію протягом першого та другого


року; б) працівників, що показують високі результати та потенційно готові до


просування на наступний управлінський рівень; в)співробітників, які володіють


унікальними експертними або специфічними професійними знаннями. Шкалу


запропоновано використати з індикаторами рівня задоволеності працівника


своєю роботою (дод. И).


Концептуальність моделі системи такої мотивації до трудової діяльності


працівників має сенс при перманентному осмисленні та вдосконаленні


цілеспрямованої системи мотивації робітників. Перший ланцюг процесів


передбачає встановлення короткострокових цілей у сфері якості, подальша


оцінка персоналу з метою визначення його спроможності досягнути встановлені
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цілі, при необхідності, проведення відповідного навчання і факт досягнення


встановлених цілей.


Для підтримки оптимального стану мотиваційного потенціалу кожного


індивідууму потрібно враховувати можливості розвитку та навчання всередині


компанії. Тому пропонуємо більш детально розглянути можливість


впровадження технології залучення та навчання персоналу на підприємстві


(дод.Л). За результатами оцінки підприємство відбирає тих співробітників, чиї


цінності і компетенції затребувані ПрАТ «ІДС». Це дозволяє мінімізувати


ризики відтоку кандидатів з програми, в тому числі – ризик втрати інвестицій у


навчання. За даними департаменту Управління персоналом ПрАТ «ІДС»


спрогнозовано ефективність  комплексу заходів щодо розвитку мотиваційної


діагностики та програму управління талантами (табл. 3.2).


Бюджет на розвиток талантів виділено у сумі 120 тис.грн. у т. ч.


автоматизацію рутинних кадрових функцій 65. Як бачимо бюджет має незначне


збільшення з року в рік. Натомість темп росту значно підвищиться, тобто


вкладання інвестицій у розвиток підвищує в 1,26 рази віддачу.


Таблиця 3.2


Прогнозована ефективність впровадження заходів мотиваційної


діагностики та розвиток працівників
№
пор. Показники 2019 2020 2021 Темп росту


2021 / 2020
1. Витрати на мотиваційну діагностику,


навчання та розвиток працівників
підрозділів, тис. грн., у тому числі HR
витрати на активізацію HR бота


396 430 454 1,06


2. Додатковий дохід, отриманий у зв’язку з
оновленою програмою, тис.грн 3820 4350 5680 1,31


3. Результат РОІ, % 864,65 911,6 1151,1 1,26


Джерело: розраховано авторами на основі емпіричних даних кадрової служби


Перед впровадженням необхідно оцінити ступінь  готовності відділу


персоналу до новації, проаналізувати кінцеву мету результативності роботи HR


боту, розробити програму оцінювання зі прозорою системою моніторингу


показників оцінки. Проте оцінювання має стати важливим управлінським







26


процесом усіх українських компаній, не тільки досліджуваного підприємства,


адже найгіршим видом діагностики мотиваційного потенціалу працівників є


його відсутність. Генерування більшої кількості заявок на масові на різні


вакансії у режимі 24/7, самостійно відбирає кандидатів з сайту та сайтів роботи –


партнерів компанії. Чат-бот формує заявку і анкету від кандидатів, що надходять


до HR менеджера  та вже оброблені можуть бути інтегровані в автоматизований


модуль  програми Е-staff у відділі рекрутингу.


Головним чином HR бот знижує тимчасові витрати HR фахівців


допоможе обробляти більше запитів кандидатів по вакансіях, і допомагати


вирішувати стратегічні кадрові питання підприємства. оптимізує роботу відділу


рекрутингу. За прогнозами менеджерів, економія за рахунок автоматизації


знизить витрати на 20-30%.


Впроваджуючи в практику підприємства стабільну систему навчання та


розвитку персоналу розраховувати на підвищення продуктивності та


задоволеності працею співробітників, що в свою чергу підвищує рівень


мотиваційного потенціалу персоналу ПрАТ «ІДС» (табл. 3.3).


Таблиця 3.3


Медіаплан витрат на технологію діагностики та навчання персоналу


ПрАТ «ІДС» на 2021 р.


№ Стаття витрат Загальна вартість
проекту 1 етап


1. Оплата за розроблення та виготовлення методик, технічних засобів
дистанційного навчання 12 000


2. Витрати, пов’язані з інтегруванням/з орендою розміщення вакансій
(бюджет HR витрат та активізації HR бота «Аква» 21 000


3. Витрати на оренду використання тестових методик для діагностики
мотиваційного потенціалу працівників з високим потенціалом у
зовнішніх консалтингових агенцій


15 000


4. Додаткові витрати рекламного характеру (акції, організація
зустрічей, анкетування) 2 000


ВСЬОГО 40 000
Джерело: розраховано автором, виходячи з даних кадрового бюджетк підприємства


Для створення алгоритму HR боту менеджеру необхідно авторизуватись


на сайті https://admin.sparkbot.ai/ та за посиланням підключитись до BotFather у
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Телеграм каналі. Далі здійснюємо вибір команди new bot - create a new bot =>


вписуємо ім’я бота на латиниці => переходимо в меню конструктора «Діалоги»


(https://admin.sparkbot.ai/a/dialogue/index) для створення повідомлень для бота


(рис. 3.3).


Рис. 3.3. Основні кроки створення блоків HR боту «Аква» за допомогою


конструктора на сайті https://admin.sparkbot.ai/


Джерело: розроблено авторами


Для цього активізуємо опцію «Темплейти/шаблони», де формуємо


основні блоки інформації про компанію ІДС та вакансії, для тестового боту


використано вакансію торговий представник, як найбільш перманентно


затребувана в регіонах.


HR бот для ПрАТ «ІДС» запропоновано виконати у стилі екологічного


бренду з назвою  «Аква» (рис. 3.4). У процесі розгляду запитів кандидата про


вакансії Аква_бот розповість про цінності і напрями роботи, виконає збір даних



https://admin.sparkbot.ai/
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про кандидата і проведе тестування основних навичок кандидата, і значно


прискорити процес адаптації кандидатів.


У дод. М наведено побудований фрагмент (приклад) сценарію


комунікації Аква_бот з кандидатом. Отже, проведена діагностика мотиваційного


потенціалу персоналу ПрАТ «ІДС» виявила, що більшість співробітників


найбільш задоволені такими факторами: умови праці на підприємстві,


корпоративна культура, зміст праці, фактори визнання та поваги, креативність,


влада та впливовість.


Складним питанням в проведенні оцінювання є підбір складу комісії, яка


може надати неупереджену оцінку співробітника. З цією метою до аудиту


працівника рекомендується залучати колег, підлеглих, його самого в рамках


методу 3600. Сучасним трендом в діяльності українських підприємств


вважається здійснення самооцінювання, що дозволяє визначити наскільки добре


працівник знає свої сильні та слабкі сторони. За такої методики ключове місце в


Вибір вакансії
кандидатом


Рис. 3.4. Запропонована модель основних блоків контентуHR бота «Аква»
діагностики кандидатів ПрАТ «ІДС» у процесі рекрутингу та онбордінгу


Джерело:  розроблено авторами


Оформлення
найму
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аудиті має співбесіда між керівником і підлеглим. Працівник, отримавши на


руки результати оцінювання, має змогу обговорити результати своєї діяльності.


Виходячи з даних, наведених в табл. 3.3, видно, що впровадження


діагностичного мотиваційного інструментарію та програми управління


талантами дозволить покращити продуктивність праці на 2,75 % (у порівнянні з


2017 р.) та сприятиме більш точному вибору методів розвитку професійних


компетенцій працівників резерву. З позицій ефективного управління


персоналом, метою обговорення має стати пошук мотивів та стимулів до


продуктивної праці оцінюваного, спрямування його на розвиток власних


навичок і знань. За результатами обговорення розробляється конкретна програма


дій щодо напрямків усунення недоліків в роботі і розвитку ділових якостей


працівника, узгодження цілей працівника та компанії.


Рис. 3.5. Прогнозування продуктивності праці персоналу ПрАТ «ІДС»
Джерело: розробка авторів


Оцінювання результатів мотивації праці, можна здійснювати прямими


методами (визначення продуктивності, результативності праці) та


опосередкованими (оцінювання якостей, які впливають на досягнення


результатів). Зазвичай стабільні транснаціональні компанії прагнуть поєднати


обома названими групами методів.
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ВИСНОВКИТА ПРОПОЗИЦІЇ


За результатами проведеного дослідження щодо теорії та практики технології


мотиваційної діагностики потенціалу працівників зроблено такі висновки:


1. Визначено неоднозначність тлумачення сутності та технології мотиваційної


діагностики потенціалу працівників. Більшість науковців пропонують підходи до


оцінки рівня мотиваційних потреб як складової кадрового потенціалу.Проаналізовано


профіль діяльності ПрАТ «ІДС» щодо відповідності результативності у стратегії


бізнесу. Виявлено, що на підприємстві незначний рівень плинності кадрів, більшість


співробітників задоволені умовами праці.


2. Діагностику мотиваційного потенціалу персоналу компанії та побудовано


матрицю задоволеності мотиваційних потреб і виявлено, що більшість потреб


потрапляють в правий верхній квадрант, що відповідає «Зоні високого мотиваційного


потенціалу». Потреби в гарному адмініструванні та максимально досконалій політиці


компанії; змісті праці; визнанні, повазі; добрих відносинах в колективі, спілкуванні з


колегами не є задоволеними в повній мірі. Департаменту управління персоналом


ПрАТ «ІДС» необхідно звернути увагу на це та прийняти певні заходи. Тобто,


більшість співробітників задоволені діяльністю підприємства по відношенню до


персоналу.


Вдосконалено технологію мотиваційної діагностики потенціалу та розвитку


працівників на етапі рекрутменту, онбордінгу та професійного розвитку підприємства.


З метою оптимізації витрат часу на обробку анкет масових вакансій для компанії на


обрані менеджером вакансії 24/7 розроблено шаблон сценарію HR бота «Аква» для


відділу персоналу ПрАТ «ІДС», що дозволить автоматизувати рутинні функції


рекрутингу на групи типових вакансій, проведення первинного інтерв’ю, тестування і


прийому на роботу.


3. Впровадження діагностичного мотиваційного інструментарію з


використанням HR боту «Аква» та програми заходів з управління талантами


дозволить покращити продуктивність праці персоналу, рівень залученості та


сприятиме більш точному вибору методів розвитку професійних компетенцій


працівників у перспективі.
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Додаток А
«Боржомі» – мінеральна вода вулканічного походження, збагачена 60
різноманітними мінералами. Насиченість вуглекислим газом дає змогу
підійматися на поверхню з глибини 8-10 км з температурою 38-41С.
Мінеральний склад води не змінювався з 1830 року. Вперше розлита на
заводі Великого князя Михайла Романова в кінці XIX століття.
«Моршинська» – природна столова вода. 100% засвоюється організмом. Має
низький рівень мінералізації. Вода з родовища потрапляє в пляшку за 7
хвилин, очищуючись механічними фільтрами. Споживання «Моршинської»
сприяє природному оновленню організму.
«Бакуріані» – слабко мінеральна натуральна вода з приємним та м’яким
смаком. Оптимальна збалансованість мінералів, яку варто використовувати
щодня при спразі, для приготування гарячих напоїв, в кулінарії та дитячому
харчуванні.


«Святе джерело» – природна питна вода, що добувається з артезіанських
свердловин з юрсько-четвертичного комплексу, представлена середньо- та
мілкозернистими пісками, що утворюють єдину водоносну товщу на глибині
від 50 м. Піски сформовані в льодовиковий період забезпечують природну
фільтрацію та збагачення води на йонному рівні мікроелементами.
«Миргородська» – джерело мінералів (кальцію, натрію, калію, магнію),
співвідношення яких дозволяє поповнити життєві сили, перемагати щоденні
виклики та досягати більшого. Формула життєвих сил використовується
також в ТМ «Миргородська лагідна», «Едельвейс».


«Лікані» – вода, насичена живими мінералами з помірним співвідношенням
мінерально-йонного комплексу (вуглеводів, магнію та кальцію), що надає їй
унікальний м’який смак. Доречна для тих, хто хоче втамувати спрагу та
охолонути.


«Едельвейс» – вода, яка добувається з природного підземного озера та має
збалансованим мінеральний склад. Підходить для щоденного споживання.
Продукція має розлив безпосередньо на озері Липецікої області, на глибині
480 метрів якого вона добута з зберіганням всіх корисних властивостей.
«Трускавецька» – мінеральна вода, яка добувається з свердловин
ландшафтного заповідника в долині Східних Карпат. Відноситься до
категорії води складного катіонного складу. Має приємний смак та низьку
природну мінералізацію, що здійснює профілактичний ефект.


«Аляска» – питна вода європейської якості при дбайливому очищенні якої
зберігається баланс корисних мінералів. Склад води дозволяє
використовувати її як для пиття, так і для приготування їжі та напоїв. Чудово
втамовує спрагу.


«Аква Няня» – питна очищена негазована дитяча вода з низькою
мінералізацією. Кожна партія перевіряється на відповідність
органолептичним, фізико-хімічним та мікробактеріальним показникам, а
виробничі процеси повністю автоматизовані.


Джерело: складено на основі сайту ПрАТ «ІДС» [33]
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Додаток Б


Рис. Б 1.. Модель мотивації Хекмана та Олдхема
Джерело: складено автором за даними [1]
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Таблиця Б.1


Поняття «мотиваційний потенціал» в розрізі досліджень


різних авторів
Автор Сутність поняття мотиваційний потенціал


Величко Я. І.
[3]


Мотиваційний потенціал характеризує загальний рівень особистісної
мотивації працівника, ступінь участі в процесах організації, ціннісні
орієнтири, потреби, інтереси.


Горбань В. Б.
[7]


Мотиваційний потенціал це економічна категорія, що визначає здатність
підприємства впливати на поведінку працівників з метою задоволення іх
потреб та спрямування іх зусиль, навичок, вмінь у напрямку наибільш
ефективного досягнення цілеи організаціі


Карпович А. П.
[20]


Мотиваційний потенціал поділяє на кількісну (показники витрат часу,
необхідних для переорієнтації діяльності працівників в актуальному для
організації векторі) та якісну (схильність працівника до реалізації певних
видів робіт, інтерес різних видів діяльності, реакція на зміни, поведінка в
критичних ситуаціях) характеристики.


Криворучко О.
Н. [21]


Мотиваційний потенціал – це динамічна характеристика внутрішніх
ресурсів підприємства і зусиль їх оптимального використання при
реалізації функції мотивування.


Рудніченко Є.
М. [27]


Мотиваційний потенціал поділяється на позитивний, негативний та
неитральнии. Позитивнии мотиваціинии потенціал  підвищує иого
конкурентоспроможність, збільшує обсяги продажу товарів, полегшує
доступ підприємства до ресурсів (фінансових, інформаціиних, людських,
матеріальних) і проведення операціи.


Вергун А. І,


Стахів О. В.
[28]


Мотиваційний потенціал - це характеристика об’єктноі, складової
управління мотивацією персоналу та виступає як елемент оцінки
задоволення мотиваційних потреб.


Джерело: складено авторамим за даними [3, 7, 20, 21, 27, 28]
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Додаток Б (продовження)


Рис. Б.2. Узагальнена модель Total Rewards
Джерело: складено авторами за даними [17]


Діагностика мотиваційного потенціалу здійснюється шляхом використання


різноманітних методик і методів психологічної та соціально-психологічної діагностики,


спеціалізованих методів збору та аналізу інформації тощо.


Рис. Б 3. Методики здійснення мотиваційної діагностики
* Джерело: узагальнено авторами
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Додаток В


Рис. В.1. Організаційна структура управління ПрАТ «ІДС»
Джерело: дані HR-департаменту підприємства
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Продовження Дод. В


Рис. В.2. Організаційна структура департаменту продажу ПрАТ «ІДС»


*Джерело: дані HR-департаменту підприємства
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Додаток Г


Таблиця Г.1


Динаміка обсягу та складу активів (майна) підприємства


протягом 2017-2019 рр..


Показники


Роки, тис. грн. Відхилення (+, -)
Абсолютне відносне, %


2017 2018 2019 2018 /
2017


2019/20
18


2018
/2017


2019
/2018


I. Необоротні активи 333270 398763,5 528199 65493,5 129435,,
5 19,65 32,46


Нематеріальні активи :
- залишкова вартість 1464 1862 3852 398 1990 27,19 106,87
- первісна вартість 51743 73272,5 14430,5 21529,5 -58842 41,61 -80,31
- накопичена амортизація 50279 71410,5 10578,5 21131,5 -60832 42,03 -85,19
Незавершені капітальні
інвестиції 457 916,5 2145 459,5 1228,5 100,55 134,04


Основні засоби
(залишкова вартість) 107977,5 133951,5 268540 25974 134588,5 24,06 100,48


- первісна вартість 382153 443060 619355,5 60907 176295,,
5 15,94 39,79


- знос 274175,5 309108,5 350815,5 34933 41707 12,74 13,49
Довгострокова дебіторська
заборгованість 26851 37122,5 12553,5 10271,5 -24569 38,25 -66,18


II. Оборотні активи 536692 615285 835791,5 78593 220506,,
5 14,64 35,84


Запаси 94083 123801,5 158472,5 29718,5 34671 31,59 28,01
Виробничі запаси 6183 8153 9373 1970 1220 31,86 14,96


Товари 87900 114112,5 149099,5 26212,5 34987 29,82 30,66


Дебіторська заборгованість:
- за товари, роботи, послуги 208628 274822,5 333193,5 66194,5 58371 31,73 21,24
- за виданими авансами 6899 13645,5 12339,5 6746,5 -1306 97,79 -9,57
- за розрахунками з бюджетом 29068,5 1282,5 15930,5 -27786 14648 -95,59 1142,14
- за розрахунками з
нарахованих доходів 373 464,5 1354 91,5 889,5 24,53 191,50


- за розрахунками із
внутрішніх розрахунків 55208,5 56048 53262 839,5 -2786 1,52 -4,97


- інша поточна дебіторська
заборгованість 484,5 556 1044 71,5 488 14,76 87,77


Гроші та їх еквіваленти 136965 136176,5 260190,5 -788,5 124014 -0,58 91,07
в т.ч. рахунки в банках 136965 136176,5 260190,5 -788,5 124014 -0,58 91,07
Витрати майбутніх періодів 1510 2079,5 - 569,5 - 37,72 -
Баланс 869962 1014048,5 1363990,5 144086,5 349942 16,56 34,51
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Додаток Г


Таблиця Г.2


Динаміка структури операційних витрат ПрАТ «ІДС»


у 2017-2019 роках, прогноз на 2020 рік


№
 п
ор


Статті балансу


Роки
Абсолютне


відхилення (+,-)2017 2018 2019 2020
прогноз


сума у % до
витрат сума у % до


витрат сума у % до
витрат сума у % до


витрат


2018 р.
від


2017 р.


2019 р.
від


2018 р.


1
Матеріальні
витрати 47219 3,96 65423 4,09 66429 4,19 67450 4,28 18204 1006


2
Витрати на
оплату праці 199724 16,75 257148 16,09 256970 16,19 256792 16,29 57424 -178


2.1


Витрати на
оплату праці
на1 працівника


435,13 0,04 560,24 0,04 440,77 0,03 346,78 0,02 125,11 -119,47


2.2


Середньомісячн
а заробітна
плата на 1
працівника


36,26 0,003 46,69 0,003 36,73 0,002 28,89 0,002 10,43 -9,96


3
Відрахування на
соціальні заходи 24185 2,03 34146 2,14 34146 2,15 34146 2,17 9961 0


4 Амортизація 73988 6,20 88324 5,53 88324 5,57 88324 5,60 14336 0


5
Інші операційні
витрати 847460 71,06 1152868 72,15 1141033 71,90 112931


9 71,66 305408 -11835


Всього витрат 1192576 100 1597918 100 1586902 100 157596
2 100 405342 -11016


*Джерело: складено автором за даними [33]


Таблиця Г.3


Динаміка показників рентабельності ПрАТ «ІДС»


№
 п
ор Показники


Фактичні значення Абсолютне
відхилення (+,-)


2017 2018 2019
2018 р.
від 2017


р.


2019 р. від
2018 р.


1
Рентабельність активів за чистим
прибутком 9,67 21,99 17,91 12,32 -4,08


2 Рентабельність власного капіталу 0,20 38,28 34,77 38,08 -3,51
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Таблиця Г.4


Динаміка основних показників економічної діяльності


ПрАТ «ІДС» у 2017-2019 роках, прогноз на 2020 рік


№
 п
ор Найменування


показника


Роки,  тис. грн.. Відхилення, (+, -)


2017 2018 2019 2020
прогноз


абсолютне, тис.
грн. відносне, %


2018/
2017


2019/
2018


2018/
2017


2019/
2018


1. Чистий дохід від
реалізації продукції 2976304 3611556 4339863 5215213 635252 728307 21,34 20,17


2.
Собівартість
реалізованих
товарів (робіт,
послуг)


1747295 2226514 2685859 3239952 479219 459345 27,43 20,63


3. Валовий прибуток 1229009 1385042 1654004 1975212 156033 268962 12,70 19,42


4. Інші операційні
доходи 3989 11407 6896 4169 7418 -4511 185,96 -39,55


5. Адміністративні
витрати 213073 266123 338596 430796 53050 72473 24,90 27,23


6.
Витрати на збут 897435 868100 1040140 1246296 -29335 172040 -3,27 19,82


7. Інші операційні
витрати 7478 12006 26895 65626 4528 14889 60,55 144,01


8.
Прибуток від
операційної
діяльності


115012 250220 255269 260425 135208 5049 117,56 2,02


9. Інші фінансові
доходи 11570 33954 45226 60241 22384 11272 193,47 33,20


10. Інші доходи 2404 17514 11040 6960 15110 -6474 628,54 -36,96


11. Інші витрати 22169 20146 363 7 -2023 -19783 -9,13 -98,20


12. Прибуток до
оподаткування 102548 271767 300128 331461 169219 28361 165,01 10,44


13.
Витрати (дохід) з
податку на
прибуток


18424 48795 55817 63849 30371 7022 164,84 14,39


14.
Чистий прибуток 84124 222972 244311 267692 138848 21339 165,05 9,57


Динаміка обсягу та складу пасивів підприємства


Показники


Роки, тис. грн. Відхилення (+, -)
Абсолютне відносне, %


2017 2018 2019 2018 /
2017


2019/20
18


2018
/2017


2019
/2018


I. Власний капітал 425474,5 582458,5 702561,5 156984 120103 36,90 20,62
II. Довгострокові зобов’язання і
забезпечення 59762,5 29052,5 96173 -30710 67120,5 -51,39 231,03


III. Поточні зобов’язання і
забезпечення 384723,5 402537,5 565256 17814 162719 4,63 40,42
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Додаток Д


Таблиця Д.1


Характеристика мотиваційних факторів/


потреб працівників


№ п/п Мотиваційні фактори Сутність мотиваційних факторів


1 Високии заробіток Потреба мати високу заробітну плату, матеріальні
винагороди, набір пільг та надбавок


2 Фізичні умови праці Потреба мати прекрасні умови праці та комфортне
навколишнє середовище


3 Структурування
роботи


Потреба мати чітко структуровану роботу, встановлені
правила та директиви їі ̈ виконання


4 Соціальні контакти Потреба спілкуватися з широким колом людеи, мати тісні
стосунки з колегами


5 Стіикі
взаємовідносини


Потреба формувати і підтримувати довгострокові стабільні
стосунки з невеликим колом колег


6 Визнання Потреба в тому, щоб оточуючі цінували досягнення та
успіхи індивідуума


7 Прагнення до
досягнень


Потреба ставити для себе складні цілі та досягати їх


8 Влада і вплив на
прийняття рішень


Прагнення керувати іншими, прагнення до конкуренції та
впливовості


9 Різноманітність і
зміни


Потреба в постіиних змінах, бажання постіино бути
готовому до діи


10 Креативність Бажання бути постіино думаючим працівником, відкритим
до нових ідей


11 Самовдосконалення Потреба в самовдосконаленні та розвитку як особистості


12 Цікава та корисна
робота


Потреба мати суспільно корисну роботу


*Джерело:  складено автором за даними [2, 5, 7, 10, 15]
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Додаток Д (закінчення)


Таблиця Д.2


Анкета на виявлення провідних факторів мотиваційного потенціалу


працівників ПрАТ «ІДС»


Розставте в порядку важливості для Вас наступні мотиваційні фактори:


*Джерело: авторська розробка


№ п/п Група факторів
1 Умови праці
2 Система матеріального заохочення
3 Адміністрування та політика компанії
4 Зміст праці
5 Управлінська взаємодія
6 Визнання, повага
7 Колектив, спілкування з колегами
8 Можливості розвитку
9 Стабільність, безпека
10 Корпоративна культура
11 Цікава та корисна робота
12 Креативність
13 Влада і впливовість
14 Соціальні контакти


15 Стійкі взаємовідносини
16 Структурування роботи
17 Навчання за рахунок компанії
18 Можливість відвідування різноманітних заходів
19 Лікар в компанії, страхування
20 Надання власного автомобіля, телефону тощо
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Таблиця Д.3


Карта мотиваторів співробітників ТОВ «ІДС Аква Сервіс»
Мотиватор Інтерпретація Висновки


Кар’єрне
зростання,
перспективи
розвитку. тощо


Орієнтація на кар’єрне
зростання


Ефективний, якщо є видимі
перспективи кар’єрного росту. Не
потрібно підбирати на тупикові
позиції. Якщо не бачить перспектив,
може вступати в конкуренцію з
керівництвом, проявляючи
амбіційність


Оцінка, похвала,
нагорода


Зовнішня референція,
найбільш впливовими на
людину є фактори
зовнішньої суб’єктивної
оцінки


Такого співробітника необхідно
мотивувати похвалою. Треба
проявляти обережність при критиці
або оцінці його дій


Відповідність
оплати результатам
праці,
справедливість
оплати


Велике значення має
сприймання
співробітником
справедливості
винагородив
співвідношенні з
результатами праці


Для такого співробітника максимально
важлива справедливість оплати праці.
Йому необхідне розуміння причинно-
наслідкових зв’язків, про що
необхідно не забувати, щоб ефективно
керувати працівником


Відношення в
колективі


Орієнтація на
взаємозв’язки з людьми


Людина неодмінно повинна
інтегруватись в колектив та
корпоративну культуру. В цілому
працівник мотивується користю для
всього колективу та репутацією в
колективі


Гігієнічні фактори Значущі фактори
зовнішнього комфорту


Рішення по прийому такого
співробітника на роботу приймається в
залежності від відповіді на попереднє
питання. Така мотивація є
неприйнятною для високих позицій


Висока заробітна
плата - базова
ставка/премія,
бонус


Потреба мати достатню
матеріальну основу


Висока диференціація стимулів,
потрібно додатково виявляти
ментальні програми


Здатність йти на
виправдані ризики


Для ефективної роботи
потрібно постійно мати
можливість порівнювати
свої результати праці з
результатами інших


Ефективні торгові конкурси, діаграми
успіху


Джерело: розроблено автором
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Рис.Д.1. Матриця задоволеності мотиваційних потреб менеджерів з


продажу підприємства
Джерело: побудовано автором


За
до
во
ле
ні
ст
ь
мо
ти
ва
ці
йн
их


по
тр
еб


10 Квадрант зони
лояльності,


мотивований працівник
9


8 1;9 5


7 10 2


6 8


5 3;7 4;6
4
3
2
1


1 2 3 4 5 6 7 8 9 10


min mах


Значимість мотивів праці







50
Додаток E


Шкала критеріїв відбору до програми управління талантами


.


Шкала оцінки мотиваційного потенціалу
1


Не відповідає
очікуванням


2
Відповідає
очікуванням


3
Перевершує
очікування


4
Істотно перевершує


очікування
Поведінка


проявляється
нестабільно навіть в
типових, знайомих


ситуаціях.


Потрібна значна
допомога, підтримка з


боку керівника,
нагадування про
необхідність вести
себе відповідно до


компетенції.


Поведінка
проявляється
стабільно в
типових,
знайомих
ситуаціях.


Демонструє
необхідну


поведінку без
допомоги і
нагадування
керівника.


Поведінка
проявляється


стабільно в типових
ситуаціях і при


вирішенні складних,
нетипових ситуацій.


Є зразком для інших.


Поведінка
проявляється


стабільно в ситуації
підвищеного ступеня


складності та
новизни.


Формує культуру
поведінки в компанії,
надихає інших на


розвиток.


Джерело: запропоновано авторами
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Додаток Ж


Переваги та недоліки методів відбору працівників щодо участі у


програмі управління талантами ПрАТ «ІДС»*


Метод Позитивні аспекти «+» Негативні аспекти «-»


Рекомендація
безпосереднього
керівника


Зацікавленість керівника в
розвитку рекомендованого
ним працівника підвищує
вірогідність того, що керівник
почне навчати підлеглого на
робочому місці, буде йому
наставником


Побоювання втратити
гарного виконавця;
Суб’єктивність оцінки і
особиста незацікавленість
можуть перешкодити
керівнику розгледіти талант
серед своїх підлеглих


Результати
щорічної оцінки


Приймаються зважені
рішення;
Легко пояснити причину
висування конкретного
кандидата


Оцінюється поточний рівень
виконавця, а не потенціал і
особливості працівника


Самовисування*
(відкритий конкурс
у програму
розвитку)


Вірогідно більша кількість
кандидатів Можливість для
працівників заявити про себе,
для компанії – розширити пул
пошуку талантів


Відкритість і прозорість
процесу;
Неадекватна самооцінка
кандидатів;
Складність з наданням
зворотнього звязку


Попередній відбір
Чат бот


більша кількість кандидатів,
економія часу


Спеціальні
оцінювальні
процедури


Можливо виявити потенціал
працівника та здатність до
розвитку в інших сферах
бізнесу
електронна анкета-
тестування та ін.)


Кошторис витрат на
спеціальні опитувальники,
тести
Підвищується напруга і
тривожність серед кандидатів


Зростає конкуренція всередині колективу. Наслідки можуть
бути як позитивними, так і негативними.


Джерело: складено автором за результатами спостереження та оцінки персоналу


ПрАТ «ІДС» (запропоновано автором)
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Додаток З


Рис. З.1 Пропонована технологія процесу мотиваційного потенціалу


працівників ПрАТ «ІДС»


Кандидати на
звільнення


Працівники, які
потребують
розвитку


Функціональні
експерти.
Стратегія -
утримання


Працівники з
потенціалом.
Стратегія –
розвиток


Навчання не
доцільне


Навчання не
доцільне


Потребується
відпрацювання


навичок


Потребується
навчання теорії і
відпрацювання


навичок


Потребується
навчання теорії і
відпрацювання


навичок


Потребується
навчання теорії і
відпрацювання


навичок


Потребується
розвиток


теоретичної бази


Розглянути
можливість участі
в проєктах з метою


розвитку
компетенцій


Розглянути
можливість
кар’єрного
зростання


низький
потенціал


середній
потенціал


високий
потенціал


низький


середній


високийРезуль
тати
роботи


Розвиток
теоретичної бази


Практичне
відпрацювання


навичок


Кар’єрний
розвиток


Вивчення
документації


Лекції, вебінари


Електронні
ресурси


Польовий
супровід


Тренінги


Наставництво


Стажування


Участь в проєктах
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Додаток И


Перелік компаній, що застосовують технологію HR бот


Назва компанії/сайт Назва послуги Ціновий діапазон/вартість
Drift
https://www.drift.com


чат, відеодзвінки, email-
розсилки, автоматизація


Від 400$ до 1500$ і більше
в місяць


LiveChat+ChatBot
https://www.livechat.com/
chatbot/


чат, тікети, аналітика, інтеграція
з Fecabook, Slack, CMS, email та
іншими


Від 50$ до 499$ і більше в
місяць, безкоштовно 14 днів


User/com
https://user.com/en/


чат, email-розсилки, SMS та
дзвінки, пуш-повідомлення,
CRM, аналітика


Від 49$ в місяць


Freshworks
https://www.freshworks.co
m


управління командою, колл-
центром, даними, чатом


Від 69$ в місяць,
безкоштовно 21 день


Gist
https://getgist.com


чат, автоматизація, email-
маркетигу, трекінг подій, форми,
база даних


Від 0(14 днів)$ до 499$ в
місяць


Aimylogic
https://aimylogic.com


чат-бот менеджерів, додатків та
сайтів


Від 5700 руб в місяць


Bot Kits
https://botkits.ru


чат-бот Facebook, Telegram,
Viber, сайт, Skype


Від 499 руб в місяць


Botmother
https://botmother.com/ru


чат-бот Facebook, Telegram,
Viber


Від 799 руб в місяць


Botsify
https://botsify.com


чат-бот Fecabook, Slack, сайти Від 50$ в місяць


Chatfuel
https://chatfuel.com


чат-бот Fecabook Безкоштовно до 1000
користувачів, далі від 15$ в
місяць


Dexter
https://rundexter.com


чат-бот різноманітних платформ Від 80$ в місяць


Dialogflow
https://cloud.google.com/d
ialogflow/docs/


чат-бот різноманітних платформ Безкоштовно стандартний
тариф, розрахонок


Flow XO
https://flowxo.com


чат-бот для Facebook, Slack,
SMS, Telegram


Безкоштовно 5 ботів, від
19$ в місяць


Manychat
https://manychat.com


чат-бот Fecabook Безкоштовно, професійна
версія 10$


Manybot
https://manybot.io


чат-бот підтримка телеграм Безкоштовно


Morph.ai
https://morph.ai


чат-бот підтримка меседжерів,
додатків, сайтів


Від 250$ в місяць


Джерело: складено авторами за [7, 8].
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Додаток К


План заходів щодо впровадження мотиваційної програми розвитку


талантів ПрАТ «ІДС» на 2021 р.


№
п/п


Назва заходу Термін виконання,
параметр


Відповідальні особи, учасники


1. Визначення потреб розвитку
компетенцій персоналу,
складання індивідуальних
програм розвитку


1раз на півріччя
Графік навчання,


індивідуальні плани


керівники відділів
Претенденти на вакантні
посади, працівники


2. Навчання нового персоналу,
закріплення наставників, відбір
до програми, HR бот


Згідно затвердженого
графіку


Відділ рекрутингу Кожний
відділ за потребою


3. Оцінка  персоналу за
компетенція ми,
(використання HR боту)


1 раз на півріччя
Протокол


Керівники відділів
Департамент персоналу


4. Забезпечення підвищення
кваліфікації у напрямку вивчення
мобільного інтернету у  Школі
дистанційного навчання


2 рази на рік
Результати


індивідуальної оцінки


Департамент інформаційної
підтримки


Для технічного персоналу


5. Затвердження Програми
внутрішнього і зовнішнього
навчання для різних категорій
персоналу


До 10.12.2021
Програма, тематика і
графіки , тренінгів)


Дирекція управління
персоналом,  начальники


відділів, підрозділи організації


6. Здійснення моніторингу,
розробка кадрової стратегії у
відповідності до потреб стратегії
компанії


До 15.11.2021
Звіти, презентація


результатів,
План розвитку
персоналу


Департамент управління
персоналом,  начальники


відділів, підрозділи організації


Джерело: розроблено автором
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Додаток Л. Побудований фрагмент (приклад) сценарію комунікації


Аква_бот з кандидатом
Джерело: авторська розробка, запропоновано до впровадження
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ВСТУП


Актуальність теми. Успішність працевлаштування випускників закладів


вищої освіти (ЗВО) є одним із критеріїв ефективності функціонування системи


вищої освіти, ринку праці та економіки в цілому. Вона здебільшого залежить


від того, наскільки продуктивний буде процес підготовки і адаптації


випускників ЗВО до виходу на ринок праці. Разом з тим і вітчизняний, і


зарубіжний досвід показує, що значна кількість випускників стикається з


серйозними труднощами при переході від навчання до роботи, виявляється


зайнятою на некваліфікованих робочих місцях або залишається без роботи. Це


викликає певні труднощі в економічній сфері, яка не може ефективно


функціонувати без наявності якісних трудових ресурсів в необхідній кількості.


У сучасних умовах потреба системного та комплексного вивчення


проблеми адаптації випускників ЗВО значно посилюється. Актуальність теми


дослідження зумовлена суттєвими змінами в економіці в процесі


функціонування ринкових відносин, а також підвищенням ролі трудового


потенціалу молодих фахівців, від розвитку та ефективності використання якого


залежить, перш за все, економічна могутність держави, рівень життя її


населення і соціальний прогрес.


Теоретичним і прикладним аспектам адаптації випускника ЗВО і


питанням функціонування молодіжного ринку праці присвячені праці відомих


вітчизняних та зарубіжних науковців: О. Бірченко, Д. Зайченко, І. Гнібиденко,


О. Грішнової, Л. Ілліч, Е. Лібанової, Л. Лісогор, Г. Назарової, Л. Малинович, О.


Паради, Т. Парсонса, С. Рощина, Н. Сапельнікової, Л.Скачкової та інших.


Метою роботи є дослідження теоретико-методологічних та практичних


засад адаптації випускників закладів вищої освіти на ринку праці для


розроблення напрямів реалізації їх професійного та особистісного потенціалу в


умовах сучасних викликів.


Об’єкт дослідження процес адаптації випускника ЗВО на ринку праці


регіону в умовах сучасних викликів.
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Предмет дослідження теоретичні і прикладні аспекти працевлаштування


випускника закладу вищої освіти у контексті як найповнішої реалізації їхнього


професійного та особистісного потенціалу.


Завданнями дослідження є:


· узагальнити сутність адаптації, її види; з’ясувати чинники, які


впливають на адаптацію сучасного випускника закладу вищої освіти;


· виявити специфічні адаптаційні можливості молоді;


· проаналізувати основні проблеми адаптації випускника закладу вищої


освіти на ринку праці;


· розробити рекомендації щодо покращення процесу адаптації


випускника закладу вищої освіти.


Методологія і методи дослідження. Теоретичною та методичною


основою дослідження є наукові праці вітчизняних та зарубіжних вчених-


економістів. Для здійснення поставлених завдань у процесі написання наукової


роботи були використані такі методи: індукції та дедукції (при дослідженні


теоретичних аспектів сутності понять «адаптація»; системного підходу (для


обґрунтування чинників, що впливають на адаптацію випускників ЗВО);


методи статистичного аналізу (для аналізу масиву статистичних даних); метод


соціологічного опитування (анкетного опитування) для вивчення стану


адаптації випускника ЗВО до ринку праці, графічного зображення (для


наочного відображення статистичних матеріалів, схематичної ілюстрації


теоретичних і практичних положень наукової роботи).


Наукова новизна отриманих результатів.


· виокремлено чинники, які впливають на адаптацію сучасного


випускника закладу вищої освіти;


· розроблено авторську методику соціологічного опитування для


виявлення адаптаційних можливостей випускників ЗВО;


· оцінено сучасні проблеми адаптації випускника закладу вищої освіти


на ринку праці;







5


· запропоновано комплекс заходів, які сприятимуть працевлаштуванню


та адаптації випускників ЗВО на ринку праці.


Практичне значення отриманих результатів полягає у тому, що


основні результати дослідження, викладені у науковій роботі можуть бути


використані центрами зайнятості, закладами вищої освіти, центрами зв’язків з


випускниками для розробки аналітичних записок і програмних документів,


зокрема програм зайнятості, формування компетенцій молодих фахівців, а


також роботодавцями для створення умов для працевлаштування молоді.


Довідка про впровадження результатів дослідження № 08/636 від 11.02.2021


року, видана Тернопільським обласним центром зайнятості.


Апробація результатів наукової роботи. Результати дослідження


апробовані на V Ювілейній науково-практичній конференції студентів та


молодих вчених з міжнародною участю «Актуальні проблеми економіки,


підприємництва та управління на сучасному етапі» (Тернопіль, 2020 р.) –


доповідь «Адаптація випускника ЗВО на ринку праці».
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І. АДАПТАЦІЯ ВИПУСКНИКА: ВИДИ, ЧИННИКИ, ЕТАПИ


Адаптація випускників закладів вищої освіти (ЗВО) до ринку праці –


процес пристосування до нових умов і вимог, пов’язаних з початком трудової


діяльності. Подолання порогу «навчання – робота» молодою особою, яка


вперше вступає на ринок праці, пов’язано з кардинальними змінами в характері


діяльності, типі соціальних відносин з оточуючими, в способі життя.


Складність даного етапу в трудовому життєвому циклі відзначається


специфічними характеристиками в будь-якій економічній системі, що


знаходить відображення у формуванні відповідного сегменту ринку праці, його


інфраструктури, державних і громадських інститутів, напрямів наукових


досліджень, методів державної політики.


Метою адаптації випускників ЗВО, можна вважати пошук ними


повноцінного робочого місця, відповідно до професії і рівня кваліфікації, з


сприятливими умовами і режимами праці, рівнем заробітку, гарантіями


зайнятості, можливостям кар’єрного зростання, творчої самореалізації тощо.


У теорії Т. Парсонса, «адаптація – це «…взаємодія з зовнішнім


середовищем, одна з функціональних умов існування соціальних систем поряд


з інтеграцією, досягненням мети і збереженням ціннісних зразків». Згідно


Т. Парсонса, «адаптація – це одна з чотирьох функціональних умов, яким всі


соціальні системи повинні відповідати, щоб вижити » [8, с. 28].


Випускники ЗВО – це особлива соціальна група на ринку праці: вони


одночасно володіють значними запасами знань, але не мають достатнього


професійного досвіду. Це робить їх, з одного боку, важливою частиною


людських ресурсів і потенціалу економіки, а з іншого – особливо вразливою


групою працівників, щодо яких може виникати дискримінація боку


роботодавців.


Випускники ЗВО є основним джерелом поповнення ресурсів праці. Ця


категорія має ряд специфічних ознак:
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по-перше, у неї більш високий освітній рівень до моменту вступу в


трудову діяльність порівняно з представниками старших поколінь;


по-друге, висока мобільність щодо територіального, галузевого та


професійного розподілу;


по-третє, найбільш тривалий період трудової активності порівняно з


іншими джерелами поповнення кадрів.


На становище випускника ЗВО на ринку праці впливають такі чинники:


- по-перше, нестабільність попиту і пропозиції, унаслідок мінливості


вимог роботодавців і орієнтацій молодих людей, їхньою соціально-


професійною невизначеністю. Стан ускладнюється соціальними проблемами


молоді, пов’язаними з докорінним деформаціями соціокультурних і політичних


реалій розвитку людини, що веде за собою зростаючі складнощі


самовизначення молоді в професійному плані;


- по-друге, різною конкурентоспроможністю порівняно з іншими


віковими групами. Випускники ЗВО піддаються високому ризику втрати


роботи. Можливості працевлаштування нової робочої сили, що виходить на


ринок праці вперше, знижуються з причини відсутності у них досвіду роботи, а


скорочення попиту на ринку праці ускладнює можливість працевлаштування


випускників навчальних закладів;


- по-третє, великою варіативністю. Це пояснюється тим, що на ринок


праці виходять випускники навчальних закладів, які здійснюють підготовку


фахівців за різними напрямками. В свою чергу, відсутність попиту на


регіональних ринках праці веде до того, що основна частина претендентів,


працевлаштовується не за профільними спеціальностями, тому для багатьох з


них перепідготовка є можливістю працевлаштування.


Молодь як соціальна група має і свої особливості, пов’язані з труднощами


адаптації до сучасних соціально-економічних умов: з професійним і соціальним


самовизначенням, працевлаштуванням, професійною адаптацією тощо.


Адаптивність характеризує здатність працівника пристосовуватися до


змісту і умов праці, а також до соціального середовища, в якому вона
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відбувається. Працівник із високим рівнем адаптивності має вдосконалювати


свій професійно-кваліфікаційний рівень та особисті якості. Удосконалення


професійно-кваліфікаційного рівня має на меті більш ефективне виконання


посадових обов’язків шляхом оптимізації операцій відповідно до


технологічного процесу та встановлених норм, а також забезпечення


можливостей для прийняття рішень і дій у стандартних або нестандартних


виробничих ситуаціях. Удосконалення особистих якостей здійснюється, у


першу чергу, з метою забезпечення більш ефективного використання режиму та


умов праці на робочому місці. Окрім того, важливим є формування здатності


працівника взаємодіяти з іншими членами трудового колективу.


Результативність інноваційних зрушень у зайнятості випускника значною


мірою залежить від рівня адаптивності працівників та обумовлюється


суспільними установками щодо задоволеності роботою. Традиційним


форматом задовільної роботи є стабільна зайнятість, що призводить до


погіршення адаптивності працівників, оскільки тривала відсутність значних


змін у процесі трудової діяльності знецінює потреби та механізми


пристосування до нових умов. Саме тому найвищим рівнем адаптивності


володіє молодь, яка з плином часу поступово його втрачає [5, с. 117].


Адаптація випускника ЗВО на ринку праці є процесом пристосування до


нових реалій і вимог, пов’язаних з початком трудової діяльності. Ми


погоджуємося з позицією Поради О. В., яка зазначає «…щоб бути


конкурентоспроможним на сучасному ринку праці, випускник має володіти


певним набором знань і особистих якостей, а також досвідом їх застосування,


що дасть змогу йому виконувати функціональні обов’язки без адаптаційного


періоду» [10].


Для повноцінної адаптації випускник має бути конкурентоспроможним на


ринку праці. Під конкурентними перевагами випускника на ринку праці


Л. С. Скачкова розуміє особливі властивості людського капіталу як освіта,


досвід роботи, поведінкові компетенції, в тому числі, здатність відповідати


сучасним вимогам ринку праці і здатність здійснювати просування своїх
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продуктивних характеристик на ринку праці [14, с. 18]. Її дослідження


показали, що роботодавці приймають рішення про найм молодих фахівців на


підставі оцінки сукупності характеристик, при цьому досить велику частку в


цьому переліку характеристик займають поведінкові компетенції.


До особистісних якостей випускника, що впливають на його


конкурентоспроможність та забезпечують його міжпрофесійну компетентність


можна віднести: «…здатність до навчання, організованість, самостійність,


відповідальність, самоконтроль, самопереконання, самопримус, самомотивація,


передбачливість, розсудливість, ризикованість, потреба в діяльності та


активності, потреба в суперництві і змаганні, потреба в самоствердженні,


потреба в реалізації свого особистісного потенціалу, надійність,


цілеспрямованість, почуття обов’язку, загальна культура, орієнтації на цінності,


терпимість, толерантність, космополітизм, гуманність, творчість, креативність,


поліфункціональність тощо» [9].


Фахівці виділяють чотири етапи адаптації випускників (молодих


фахівців) в новому трудовому колективі [3; 6; 9]:


Перший етап припадає на старші курси навчання у ЗВО. В цей час на


молодого фахівця мають вплив зразу два чинники – соціально-культурного


середовища навчального закладу і зовнішнього професійного середовища. На


даному етапі важливо, щоб у студента було сформовано адекватне уявлення


про майбутню професію, щоб входження в неї не було неприємною


несподіванкою і негативно не впливало б на бажання продовжувати роботу за


фахом в майбутньому. Неадекватне уявлення про характер майбутньої


діяльності, що формується у студента під впливом знань, отриманих у ЗВО, або


громадської думки, робить його не підготовленим до можливих труднощів.


Другий етап адаптації стосується першого року роботи випускника, який


інтегрується в організаційне середовище підприємства, засвоює практичні


знання і навички. Даний період вважається успішно пройденим, якщо


наприкінці молодий фахівець відчуває себе частинкою колективу і успішно







10


виконує посадові обов’язки, не вступає в конфлікт з іншими членами


колективу, користується довірою у співробітників.


Третій етап адаптації відбувається на другому році роботи. Збільшується


професійний досвід, відбувається подальше входження в колектив. Молодий


фахівець приймає остаточне рішення щодо продовження роботи по вибраній


спеціальності або на конкретному робочому місці. У нього починає


формуватися уявлення про майбутню кар’єру, про шляхи професійного


зростання в даному трудовому колективі. Показником ефективності адаптації


на даному етапі можуть бути: прояв молодим фахівцем ініціативи, ступінь його


власного внеску в загальну справу, отримання нових навичок,


самовдосконалення та саморозвиток.


Четвертий етап проходить на третьому році роботи. Він характеризується


глибиною залучення фахівця в професію і колектив. Показником ефективності


на даному етапі може виступати професійне визнання фахівця в колективі,


повністю самостійне виконання своїх обов’язків без контролю наставника або


керівника.


До основних чинників дискримінації випускника на ринку праці


належать: гендерні, соціально-особистісні відмінності, досвід роботи, форма та


місце отримання освіти, рейтинг ЗВО, в якому здобуто фах.


Поведінка випускників на ринку праці ґрунтується на його особистих і


соціальних установках, які можуть доповнюватися об’єктивним рівнем


професійної підготовки. На такі установки можуть впливати різні чинники.


Рівень впливу того чи іншого чинника буде завжди різниться у кожного


претендента, але виявлення подібних закономірностей в поведінці допомагає


підвищити ефективність як системи підготовки фахівців, так і можливість


реального працевлаштування молодих здобувачів. Збіг можливостей і бажань


здобувача є не тільки свого роду умовою його соціального задоволення від


отриманої роботи, але раціонального розуміння свого власного потенціалу.


Вибір соціально-ціннісних векторів поведінки випускників на ринку праці


визначається культурними традиціями, станом ринку праці, життєвим досвідом
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і вихованням людини. Для того, щоб проаналізувати вплив суспільних відносин


і розвиток сучасного ринку праці необхідно дослідити цей вплив у вигляді


класифікації чинників: зовнішні, внутрішні, корпоративні. Дані критерії


класифікації обумовлені формами впливу тих чи інших чинників. Чинники, що


впливають на поведінку випускника ЗВО на ринку праці подано в табл.А.1.,


Додатку А.


Корпоративні чинники – це чинники, що визначають політику компанії на


ринку праці. До них можна віднести економічні чинники і корпоративну


соціальну відповідальність бізнесу.


Зовнішні чинники визначаються станом навколишнього (зовнішнього)


середовища, ситуацією на ринку праці. До них відносяться: соціально-


демографічні чинники, соціальні та юридичні чинники, а так само чинники


державного регулювання питань зайнятості та ринку праці.


Внутрішні чинники визначаються фізіологічними і психологічними


особливостями людини. До цих чинників належать медично-біологічні,


гендерні, психологічні та екологічні чинники.


Для кожного конкретного індивіда в більшій або меншій мірі будуть мати


значення конкретні чинники.


Отже, адаптація випускника ЗВО на ринку праці є процесом


пристосування до нових реалій і вимог, пов’язаних з початком трудової


діяльності. Подолання порогу «навчання – робота» молодою людиною, яка


вперше вступає на ринок праці, пов’язано з кардинальними змінами в характері


діяльності, типі соціальних відносин з оточуючими, в способі життя.
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ІІ. ОСОБЛИВОСТІ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ ТА АДАПТАЦІЇ


ВИПУСКНИКА ЗАКЛАДУ ВИЩОЇ ОСВІТИ


Випускник закладу вищої освіти є носієм властивостей, які можуть бути


як корисні з позиції роботодавця (серед особистісних якостей – це енергійність,


ентузіазм, товариськість, старанність, легкість в засвоєнні нової інформації;


серед професійних – бажання спробувати себе в різних напрямах професійної


області, відсутність стереотипів в професійному підході, прагнення до


«цікавої» роботи та професійного росту), так і негативними (відсутність


практичного досвіду, часто нерозуміння цілей професійного розвитку, завищені


очікування від роботи). Від роботодавця молодий фахівець очікує можливості


спробувати себе в професійній сфері, отримати при цьому необхідні знання та


навички і заробити грошей. Роботодавці, в свою чергу, хочуть бачити


розуміння кандидатами своїх цілей, вміння працювати в команді та володіння


необхідними знаннями та навичками. Зіткнення цих протилежних по суті вимог


і очікувань є важливим чинником для молодих фахівців – випускників ЗВО.


В Україні на кінець 2019 року функціонував 671 заклад вищої освіти, в


Тернопільській області – 9 закладів. Статистичні дані свідчать, що за останні


п’ять років в Тернопільській області кількість осіб випущених ЗВО зросла на


21,8%, зокрема за ступенем «магістр» у 2,5 рази, за ступенем «бакалавр» майже


у 2 рази, але за ступенем «спеціаліст» скоротилася у 6 раз. Переважна більшість


молодих людей стикаються з проблемами працевлаштування віч-на-віч. Тому,


труднощі з професійною адаптацією колишніх студентів тісно пов`язані з


пошуком роботи. Зазвичай молоді фахівці при виборі майбутньої професії


орієнтуються на її престижність, а не на реалії ринку праці, в результаті – 37%


випускників ЗВО працюють не за здобутою спеціальністю. Випуск фахівців із


закладів вищої освіти за освітніми ступенями подано у таблиці 2.1.


Останні роки випуск із ЗВО має певні особливості. Насамперед


зазначимо, що у 2018-2019 рр. кількість осіб, випущених із ЗВО збільшилась.


Однак, після стрімкого зростання випускників-магістрів у 2018 р., у 2019 р. їхня
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кількість скоротилась. Це саме стосується спеціалістів, набори яких на даний


час в Україні припинено. При цьому стабільно зростає кількість випускників-


бакалаврів. Видається, що такі тенденції триватимуть і надалі. Це означатиме,


що середній вік випускників стане меншим. Такі зміни є важливими з позиції


адаптації випускників на ринку праці, адже як правило, чим молодша людина,


тим її адаптація йде складніше.


Таблиця 2.1


Випуск фахівців із закладів вищої освіти


за освітніми ступенями (освітньо-кваліфікаційними рівнями)


Роки Кількість осіб,
випущених із ЗВО


У тому числі за освітніми ступенями
(освітньо-кваліфікаційними рівнями)


магістр спеціаліст бакалавр
молодший
спеціаліст


2015 10784 1847 3681 1971 3285
2016 8585 401 2958 2097 3129
2017 10792 2368 2595 2858 2971
2018 12097 6021 697 2572 2807
2019 12236 4594 613 3835 3194


*Складено автором на основі даних Головного управління статистики у
Тернопільській області 2015-2019 рр. [15]


З метою визначення стану адаптації випускників до умов ринку праці


проведено соціологічне опитування методом анкетування. В процесі


дослідження було поставлено завдання: виявити особливості адаптації


випускників – молодих фахівців після працевлаштування на перше робоче


місце. Нами розроблено інструментарій соціологічного опитування,


відповідного до якого було опитано методом анкетування 120 молодих


працівників (відібраних за квотною вибіркою). Серед респондентів: 51,7 % –


жінки, 48,3% – чоловіки; з них: 60% – віком 20–25 років , 40% – понад 25 років.


Ступінь вищої освіти «бакалавр» мають 36,7% опитаних (зокрема, чоловіків –


54,5% , жінок – 45,5%);. ступінь вищої освіти «магістр» – 63,3% (зокрема,


чоловіків – 54,5% , жінок – 45,5%) (рис. 2.1.).
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Рис. 2.1. Ступінь вищої освіти респондентів*
*Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Як уже зазначалося, форми зайнятості випускника обумовлені низкою


чинників: соціально-економічним розвитком країни в період отримання освіти;


соціальним статусом випускника; матеріальними благами; станом здоров’я;


гендерними відмінностями та ін. Тому значна частка опитаних почала


реалізовувати свою здатність до праці навчаючись у ЗВО. Так, почали


працювати навчаючись в магістратурі – 29,2% респондентів; здобувши ступінь


вищої освіти «бакалавр» – 33,3%; після закінчення ЗВО – 37,5% респондентів.


Найбільш вагомими причинами поєднання навчання і роботи, як вказали


результати дослідження є: бажання мати свої власні кошти – 53,3%; набуття


досвіду по майбутній спеціальності – 50,8%; бажання поліпшити матеріальне


становище своєї сім’я – 48,3% респондентів (табл. Б.1., Додатку Б).


На запитання з якими негативними моментами ви зіткнулися поєднуючи


роботу та навчання, відповіді розподілилися наступним чином: для 35%


опитаних було складно поєднувати роботу і навчання; 31,7% – вказали на


відсутність вільного часу; 20% – на фізичну втому. Проте для чоловіків


основною проблемою була відсутність вільного часу (65,8% опитаних), для


жінок – фізична втома (66,7%) (рис. 2.2).







15


Рис. 2.2. Негативні аспекти пов’язані із поєднанням навчання і
роботи*


* Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Результати проведеного анкетування вказали, що до одного року
працюють 15% респондентів, від 1 до 3 років працюють 35% опитаних; 30% –
від 1 до 3 років; 20% опитаних – понад 5 років (рис. 2.3).


Рис. 2.3 Термін роботи випускників*


* Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


У 36,7% респондентів виконувана робота пов’язана зі здобутою


спеціальністю, у 30,8 % – частково пов’язана. Проте насторожує той факт, що


більше третини опитаних (32,5%) не працюють за попередньо здобутим фахом.


Серед чоловіків робота пов’язана зі здобутою спеціальністю у 45,5% опитаних,


серед жінок – у 54,5%. (рис. 2.4)
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Рис. 2.4. Взаємозв’язок роботи, яку виконує випускник і здобутої
спеціальності


* Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Перше робоче місце молоді люди знайшли в результаті: сприяння


родичів, друзів, знайомих (34,2 %); використовуючи сайти пошуку роботи –


31,7 %; за сприянням ЗВО – 21,7%; під час проходження виробничої практики –


19,2%; з допомогою мобільних додатків – 15,8%. Основними сайтами пошуку


роботи були: jobs.ua,work.com.ua, rabotaplus.com.ua, headhunter.com.ua, а також


соціальні мережі (табл. Б.2., додатку Б)


Щодо наявного місця роботи, то відповіді респондентів розподілені таким


чином: у неформальному секторі зайнято 43,3% респондентів; на


підприємствах приватної форми власності – 26,7%; на підприємствах державної


форми власності – 20%; мають власний (родинний) бізнес – 10% опитаних.


Найважливішою складовою соціалізації особи і включення її в трудову


діяльність є отримання професії. Для побудови успішної кар’єри в професійній


сфері потрібний високий рівень професійної підготовки. Тривалість періоду


«входження» в трудову діяльність на першому робочому місці залежить від


індивідуальних якостей випускника, від чинників виробничого та соціально-


побутового характеру. Тому період входження в сферу трудової діяльності


починається саме з моменту вибору майбутньої професії. Серед особистих


характеристик, які дали змогу випускникам ЗВО швидше знайти роботу,


респонденти виокремили: бажання навчатися а розвиватися – 38,3% опитаних;


наявність зв’язків – 31,7%; вміння працювати в команді, налагоджувати



work.com.ua
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відносини з людьми, комунікабельність – 29,2%; вміння працювати віддалено –


27,5% (табл. Б.3., додатку Б)


Молоді фахівці, що вперше виходять на ринок праці, практично не


підготовлені до труднощів та стресового впливу. Результати проведеного


дослідження вказали, що основними труднощами з якими зіткнулися


випускники на першому робочому місці є: відмова з боку роботодавця брати на


роботу через відсутність досвіду – 35,8%; складність в адаптації до виробничих


умов – 30%; складність у подоланні порогу «навчання – робота» – 26,6%


відсутність навичок самопрезентації – 26,7%; відсутність навичок проходження


співбесіди – 23,8%; відсутність робочих місць з «гідною оплатою» – 23,3%;


невміння працювати в команді – 19,7%; опитаних (табл. 2.2).


Таблиця 2.2


Труднощі випускників ЗВО на першому робочому місці*


№
п/п


Труднощі, які виникали під час пошуку роботи %


1 Складно було подолати поріг «навчання – робота» 26,6
2 Відмова брати на роботу з боку роботодавця через відсутність


досвіду
35,8


3 Відсутність робочих місць з «гідною оплатою» 23,3
4 Складно адаптуватись до виробничих умов 30,0
5 Невміння скласти грамотне резюме 20,8
6 Відсутність навичок проходження співбесіди 25,8
7 Невміння працювати у команді 19,7
8 Відсутність навичок самопрезентації 26,7


* Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Виокремленні труднощі викликають гострі стресові реакції молоді, які


розвиваються в половини випадків. Тому, дуже важливо під час навчання у


ЗВО надавати студентам випускних курсів достовірну інформацію про


ситуацію, що склалася на ринку праці, прогноз можливих змін, критерії оцінки


конкурентоспроможності молодих фахівців з позиції роботодавців; проблеми, з


якими випускники ЗВО можуть зіткнутися при виході на ринок праці; навчити


їх стратегіям поведінки на ринку праці; сформувати навички самопрезентації,
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уміння працювати в команді та ін. Результати опитування вказали, що для


42,5% респондентів, рівень здобутої професійної підготовки був достатнім для


отримання першого робочого місця (зокрема серед випускників жіночої статі


таку ствердну відповідь дали – 57,5% опитаних; серед чоловіків – 38,8%);


Переважна більшість молодих фахівців вважають, що навчання в ЗВО


позитивно вплинуло на розвиток умінь працювати в команді. Можна відмітити,


що в початковий період входження в трудову діяльність, процес адаптації у


молодих фахівців на першому робочому місці проходить нерівномірно. Перше


робоче місце випускники ЗВО отримали: за сприянням родичів, знайомих,


друзів (34,2% опитаних); з допомогою сайтів пошуку роботи – 31,7% сприяння


ЗВО – 21,7% (рис. 2.5 )
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Рис. 2. 5. Шляхи отримання першого робочого місця випускників ЗВО*


* складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування


Основними перешкодами у пошуку бажаної роботи для випускників ЗВО


були: амбіції (30%); місце проживання (25,8%), стан здоров’я (23,3); низький


розмір оплати праці (21,7%) (рис. 2.6.)
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Рис. 2.6. Основні перешкоди у пошуку бажаної роботи випускниками
ЗВО*


* складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування


Рівень професійної підготовки для отримання першого робочого місця


був достатнім для 42,5% опитаних.


Рис. 2.7. Чи достатнім був ваш рівень професійної підготовки для


отримання першого робочого місця?*
*складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування


При виборі роботи випускники ЗВО здебільшого керувалися: розміром


заробітної плати (26,7% опитаних), порадами друзів та знайомих (20,8%),


видом діяльності (15,8%), престижем організації (11,7%). Оскільки розмір


заробітної оплати є основним критерієм вибору місця роботи для більш ніж


чверті опитаних, то нами з’ясовано чи збігся бажаний та реально отриманий
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розмір заробітної плати молодих фахівців. Результати опитування дали змогу


установити, що розмір заробітної плати вище 10000 грн. бажали отримати


43,3% респондентів, реально ж мали 16,7% опитаних. Завищений бажаний


розмір зарплати, з одного боку свідчить про амбіції молоді, з другого про


недостатність інформації про оплату праці на регіональному рівні. Молодим


фахівцям треба зважати, що заробітна плата на початковому етапі виходу на


ринок праці залежить від безлічі чинників: соціально-демографічні показники,


здатності працівника, сімейний, культурний, людський фінансовий капітал.


Окрім того, заробітна плата випускника залежить від характеру робочого місця,


сфери зайнятості, працює випускник за здобутим фахом і чи відповідає його


робоче місце рівню його кваліфікації.


Рис. 2.8. Бажаний і реальний розмір зарплати випускника ЗВО*
* складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.
Сьогодні молодь є досить вразливою групою ризику через свої


особливості, пов’язані з труднощами адаптації до сучасних соціально-


економічних умов: з професійним і соціальним самовизначенням,


працевлаштуванням, професійною адаптацією та ін. У процесі проведення


дослідження нами виокремлено основні чинники, що впливають на адаптацію


молодих фахівців: відповідність роботи отриманої у ЗВО спеціальності – 20%


опитаних; можливість розвитку творчого потенціалу і професійного просування
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– 19%; умови для внутрішньо-організаційної мобільності – 18%; привабливість


праці – 14% респондентів (рис. 2.9).


Рис. 2.9. Основні чинники, що впливають на адаптацію молодих


фахівців *
* складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


До чинників, які найбільшою мірою впливають на трудову активність


випускника за результатами опитування відносимо: матеріальне стимулювання,


нововведення, які діють в компанії, страх втратити роботу, моральне


стимулювання.


Важливе значення при адаптації випускника ЗВО на першому робочому


місці має захист їхніх інтересів і прав працівників. Результати дослідження


вказали: права та інтереси ніхто не захищає 35,8% респондентів, захищає


спеціально обраний працівник трудового колективу – 23,3%; захищають


безпосередні керівники підрозділів – 20,9% профспілкова організація – 12,5%


опитаних (рис. 2.11).
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Рис. 2.10. Чинники трудової активності випускників*
* складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Рис. 2.11. Захист інтересів і прав молодих працівників*
* складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Отже, до основних чинників дискримінації випускника ЗВО на ринку


праці належать: гендерні, соціально-особистісні відмінності, досвід роботи,


форма та місце отримання освіти, рейтинг ЗВО, в якому здобуто фах. Тому для


адаптації випускника ЗВО до умов ринку праці необхідно врахувати рівень


їхньої професійної підготовки для отримання першого робочого місця,


перешкоди у пошуку бажаної роботи, труднощі, які очікують молодь;
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ІІІ. НАПРЯМИ ПРОЦЕСУ АДАПТАЦІЇ ВИПУСКНИКА


ЗАКЛАДУ ВИЩОЇ ОСВІТИ


На підставі вищевикладеного дослідження проблем, що виникають у


молодих фахівців в процесі адаптації на першому робочому місці, варто


виділити групи труднощів: адаптація в новому колективі, відсутність певних


навичок і знань, необхідних  для виконання трудової діяльності, прийняття на


себе відповідальності, матеріальні труднощі, зміна соціальної ролі, високий


обсяг роботи, недостатня підтримка з боку керівництва, а також труднощі з


пошуком / вибором робочого місця.


Здобуваючи вищу освіту, студент отримує теоретичні знання своєї


спеціальності, але в даний час, у багатьох ЗВО, на останніх курсах робочими


планами не передбачені дисципліни, зорієнтовані на отримання навичок


професійної кар’єри. Дані дисципліни, в деяких випадках формують професійні


навички, але в ту ж саму чергу часто студентами не сприймаються, як такі, які


необхідні для побудови кар’єри і зводяться тільки для отримання оцінки.


При цьому сьогодні молодь є досить вразливою групою ризику через свої


особливості, пов’язані з труднощами адаптації до сучасних соціально-


економічних умов: з професійним і соціальним самовизначенням,


працевлаштуванням, професійною адаптацією та ін..


До основних напрямів сприяння адаптації випускників на ринку праці


належить: 1) освіта, профорієнтація, інформування суб’єктів ринку праці про


взаємні потреби та очікування, а також про прогнозовані тенденції їхнього


розвитку, професійна підготовка і перепідготовка, сприяння постійному


працевлаштуванню випускників ЗВО, сприяння розвитку молодіжного


підприємництва; 2) формування системи ціннісних орієнтацій, професійної та


кар’єрних мотивації, комунікативної, соціальної і діяльнісних компетенцій, що


відповідають актуальним вимогам ринку праці.


Ефективність реалізації зазначених напрямів, насамперед, визначається


їхньою комплексністю, тісним взаємозв’язком, системністю і послідовністю
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реалізації: від перших агентів соціалізації – сім’ї, освітніх установ, до моменту


успішного залучення молодої людини в трудову діяльність.


До процесу працевлаштування та адаптації випускників ЗВО мають бути


залучені органи державної влади, органи місцевого самоврядування,


роботодавці, профспілкові організації, заклади вищої освіти, державна служба


зайнятості, центри молодіжного працевлаштування та ін.


Головним завданням держави у сфері праці і зайнятості випускників ЗВО


має бути забезпечення умов для досягнення економічної самостійності та


реалізації права молодих громадян на працю; створення нових робочих місць;


організації надання службами зайнятості допомоги у працевлаштуванні;


формування системи професійної орієнтації. У сфері трудової адаптації молоді


та виходу її на ринок праці державною політикою має передбачатися


зосередження зусиль на двох основних напрямах: сприянні працевлаштуванню


(перше робоче місце, соціальні та трудові гарантії соціально незахищених


категорій молоді тощо) та підтримка й підвищення економічної активності,


зайнятості молоді, молодіжного підприємництва.


Діяльність ЗВО щодо сприяння професійному самовизначенню,


працевлаштуванню і успішній адаптації на ринку праці випускників має бути


направлена на:


- інформування випускників достовірними даними про стан ринку праці


і сучасні вимоги до молодих фахівців, підвищення адаптивних можливостей


випускників через формування і розвиток професійних і особистісних навичок,


підвищення їхньої конкурентоспроможності;


- залучення випускників, роботодавців, провідних фахівців до участі в


проведенні кар’єрних заходів (ярмарки вакансій, тренінги, семінари, круглі


столи, «гостьові лекції», майстер-класи), що дасть змогу першим адаптуватися


до умов ринку;


- ведення профорієнтаційної роботи з метою надання допомоги


випускникам у професійному самовизначенні, сприяння працевлаштування та


успішному розвитку їхньої кар’єри;
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- реалізація програм додаткової професійної підготовки для студентів,


які розширюють їхні професійні можливості і сприяють швидкій адаптації на


ринку праці;


- створення і функціонування базових кафедр (структурних підрозділів),


що забезпечують поглиблену практичну підготовку молодих фахівців шляхом


залучення студентів до участі в науково-дослідних і дослідно-практичних


роботах на замовлення організацій-партнерів.


Ефективна взаємодія ЗВО і роботодавців є необхідною умовою


повноцінного розвитку системи вищої освіти і трудових відносин. Об’єднання


зусиль і розвиток різноманітних форм співпраці підприємств і ЗВО дасть змогу


підготувати фахівців високого рівня, здатних проектувати і забезпечувати


виробництво конкурентоздатної вітчизняної продукції та надання послуг,


реалізувати динамічний розвиток промисловості, у тому числі і на основі


наукомістких технологій.


Для успішного функціонування ринку праці та ринку освітніх послуг


необхідно науково обґрунтовано визначати обсяги підготовки фахівців для


потреб регіону. Тому органам обласного державного управління, місцевого


самоврядування спільно із роботодавцями та ЗВО необхідно:


- брати участь у розробці регіональних і державних програм щодо


функціонування та розвитку вищої освіти;


- проводити моніторинг забезпечення регіону кваліфікованими


кадрами;


- брати участь у формуванні державного замовлення на підготовку


фахівців з вищою освітою;


- прогнозувати потребу на підготовку кваліфікованих фахівців певного


напряму відповідно до запитів регіональної економіки;


- запровадити механізм стимулювання тих роботодавців, які створюють


і бронюють робочі місця для молодих працівників


- залучати роботодавців до підготовки навчальних програм і планів,


узгоджувати з ними освітні та професійні стандарти;
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- масштабно запроваджувати програми дуального навчання,


стажування випускників на виробництві;


- створювати умови для професійної орієнтації та професійного


навчання молоді;


- сприяти розвитку молодіжного підприємництва.


Роботодавцям необхідно акцентувати увагу на специфічних перевагах


випускників ЗВО. По-перше, молоді люди мають оновлені знання (їм


доводилося займатися дослідницькою роботою при написанні випускних


кваліфікаційних робіт і підготовкою до іспитів, випускники володіють


актуальною інформацією по своєму фаху). Тому, наймаючи на роботу


вчорашнього випускника, роботодавець одночасно отримує доступ до останніх


наукових досягнень в галузі його спеціалізації. А це означає, що в компанії


можуть з’явитися нові свіжі ідеї і погляди на рішення професійних завдань. По-


друге, більшість випускників є досить мобільними, швидко навчаються і


адаптуються. Вони швидше знаходять спільну мову з колегами, проявляють


старанність і готові до оволодіння практичними навичками, необхідними для


ефективної роботи. По-третє, характерною рисою випускника є висока


мотивація до швидкого досягнення результатів та настрої на кар’єрне


просування. По-четверте, ця категорія робочої сили характеризується


відносною дешевизною, оскільки не має досвіду, стажу роботи та ін.


Важливим в процесі адаптації є ставлення з боку керівництва. Якщо через


певний період часу керівництво доручить самостійну ділянку роботи або


ведення власного проекту, важливо не упустити отриманий шанс і з усією


відповідальністю підійти до вирішення задачі. Позитивний досвід рішення


самостійних завдань не лише підвищить самооцінку молодого співробітника,


але і піднімає його авторитет в колективі. Призначення куратора з числа


досвідченіших співробітників без сумніву полегшить професійну адаптацію


молодого фахівця. Важливим в процесі вливання в колектив буде зовнішнє


враження про людину, а саме її вигляд, манера спілкування, посмішка.
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При працевлаштуванні та адаптації випускників до умов трудового


колективу варто зважати на мотиви, якими вони керуються.


У випускників проявляються такі мотиви:


Економічні. Виявляються в прагненні отримувати матеріальну і іншу


винагороду в якості винагороди за працю.


Соціальні. Визначаються бажанням реалізувати себе у професійній


галузі, отримати новий і суспільно схвалюваний соціальний і професійний


статус. Так само у молоді відзначається бажання до нових соціальних ролей,


пов’язане з досягненням бажаного статусу.


Мотив самореалізації. Виражається у бажанні розвивати і демонструвати


власний потенціал. У випускників ЗВО даний мотив проявляється з двох сторін.


З одного боку – в бажанні дізнаватися нове і отримувати досвід роботи від


роботодавців;. з іншого – застосовувати теоретичні знання, отримані в освітніх


установах, і розвивати власний людський капітал на благо організації.


Культурно-моральні мотиви. Вони пов’язані з морально-етичними і


культурними засадами суспільства. Мотив отримати робоче місце пов’язаний з


бажанням отримати задоволення від трудової діяльності. Трудова діяльність –


це соціально значуща форма отримання прибутку та інших форм винагороди.


Соціальна цінність трудової діяльності проявляється в схваленні і заохоченні


суспільством бажання працювати.


У роботодавців проявляються такі мотиви:


Економічні. Пов’язані з отриманням фінансової вигоди.


Соціальні. Виражаються бажання займатися соціально значущою і


потрібною діяльністю; розвивати суспільні відносини.. Іноді соціальні мотиви


активізуються під впливом державної і правової політики.


Саморозвитку. Організація, як і будь-який суб’єкт ринку товарів і послуг,


включає в себе етапи постійного розвитку, які визначають її фінансовий


прибуток.


Після усвідомлення потреби в пошуку робочого місця або найманих


працівниках, визначення своїх мотивів індивід або організація приступає до
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дій, які проявляються в його поведінці на ринку праці. На економічну


поведінку на ринку праці впливають безліч чинників, які і формують стратегію


поведінки і пошуку робочого місця або співробітників.


Трудова поведінка випускника на ринку праці пов’язана з вибором такого


робочого місця, яке буде задовольняти як економічні (отримання матеріальних


вигод), так і соціально-ціннісні потреби суб’єктів. З точки зору роботодавця,


економічна поведінка на ринку праці пов’язана з вибором і отриманням в свій


штат такого співробітника, який буде відповідати організаційній (виконувати


організаційні функції, приймати норми і традиції компанії) і фінансовій


політиці компанії (приносити економічну вигоду).


В якості класифікації трудової поведінки випускника ЗВО на ринку праці


можна виділити такі критерії:


- характер мотивації (Для чого молодий фахівець шукає роботу? Які


потреби прагне реалізувати);


- характер зайнятості (На яку зайнятість претендує?);


- ступінь мобільності (Як прагне здійснювати просування по кар’єрних


сходах?);


- ступінь реалізації отриманої освіти (Як буде застосовувати здобуту


освіту для трудової діяльності?);


- ступінь реалізації людського капіталу (Яким чином прагне


використовувати свої особисті якості?);


- характер пошуку робочого місця (за допомогою яких каналів


здійснюється пошук першого робочого місця?);


- форма правового регулювання (За якою формою правового


регулювання будуть оформлені трудові відносини?);


- характер сприйняття суспільством трудової діяльності (Як суспільство


ставиться до процесу пошуку роботи?);


- характер сприйняття (Як випускник ставиться до процесу пошуку


роботи?);
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- ступінь прийняття соціальних і моральних норм (Як дотримується


прийнятих соціальних, трудових, моральних норм?).


До заходів, які сприятимуть працевлаштуванню та адаптації випускників


ЗВО на ринку праці відносимо: 1) створення робочих місць для молодих


фахівців на новостворених і діючих підприємствах; 2) територіальну


орієнтацію; 3) фахово-компетентнісну орієнтацію; 4) професійну орієнтацію


(табл. В.1., Додаток В). Необхідно підійти то реалізації цих заходів комплексно.


Особливо важливим є посилення зв’язків між ЗВО та роботодавцями через


організацію спільних заходів (тренінги, семінари, «круглі столи», освітні курси


для роботодавців по адаптації молоді до робочого місця, майстер-класи),


долучення роботодавців до формування освітньо-професійних програм,


робочих програм тощо.


Основні зміни, які відбуватимуться в економіці в найближчі роки


потребуватимуть освоєння молодими фахівцями нових компетенцій. Основні


інструменти, з допомогою яких можна досягти відповідності компетентнісних


характеристик випускників ЗВО запитам «нової економіки» подані у табл. Г.1.,


додатку Г). Серед наведених компетенцій варто відзначити ті, які пов’язані з


поширенням інноваційних інформаційних технологій, поширенням


діджиталізації, розвитком цифрової економіки: цифрова грамотність, навички


програмування, знання іноземної мови та ін.


Таким чином, запровадження запропонованих заходів допоможе


випускникам ЗВО безболісно і рівномірно влитися молодому фахівцеві в


трудову професійну діяльність, успішно адаптуватися всередині компанії


(організації) і в подальшому побудувати гідну кар’єру.
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ВИСНОВКИ


Визначено, що вагомим життєвим етапом молодої людини є перехід від


навчання до роботи, тобто процес адаптації випускника ЗВО на ринку праці,


адже саме він значною мірою визначає його подальший професійний і


соціальний розвиток. Успішність працевлаштування молодих фахівців –


випускників є одним із критеріїв ефективності функціонування системи вищої


освіти, ринку праці, і економіки в цілому. Вона багато в чому залежить від того,


наскільки продуктивний буде процес підготовки і пристосування випускників


ЗВО до виходу на ринок праці.


З’ясовано, що важливим видом адаптації є професійна адаптація, яка


характеризується не тільки пристосуванням, але й входженням до активної


діяльності. Для молодого спеціаліста професійна адаптація – це засвоєння


професійних і соціальних функцій, активне включення в життя трудового


колективу.


Досліджено, що важливе значення при адаптації випускника ЗВО на


першому робочому місці має захист їхніх інтересів і прав працівників.


Результати дослідження вказали: права та інтереси ніхто не захищає 35,8%


респондентів, захищає спеціально обраний працівник трудового колективу


23,3%; захищають безпосередні керівники підрозділів 20,9% профспілкова


організація 12,5%.


Визначено, що основними перешкодами у пошуку бажаної роботи для


випускників ЗВО були: амбіції (30%); місце проживання (25,8%), стан здоров’я


(23,3); низький розмір оплати праці (21,7%).


Серед напрямів покращення процесу адаптації випускників важливим є


посилення зв’язків між ЗВО та роботодавцями через організацію спільних


заходів (тренінги, семінари, «круглі столи», освітні курси для роботодавців по


адаптації молоді до робочого місця, майстер-класи), долучення роботодавців до


формування освітньо-професійних програм, робочих програм тощо.
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Додатки


Додаток А


Таблиця А. 1.


Чинники, що впливають на адаптацію випускника ЗВО на ринку праці


№
п/п


Група чинників Чинники


Корпоративні чинники
1. Економічні чинники Заробітна плата;


Фінансові показники підприємства
2. Корпоративна соціальна


відповідальність бізнесу
Соціальна відповідальність бізнесу; Екологічна
відповідальність компанії перед суспільством


Зовнішні чинники
1. Соціально-демографічні


чинники
Чисельність населення, динаміка
народжуваності;
Вік і стать;
Склад сім’ї;
Тривалість життя


2. Юридичні чинники Рівень правової культури суспільства
3. Соціальні чинники Рівень соціальної стратифікації, соціальні та


моральні норми суспільства
4. Фактори державного


регулювання питань
зайнятості та ринку праці


Рівень державного регулювання ринку праці;
Державна політика підтримки зайнятості;
Наявність громадянського суспільства


Внутрішні чинники
1. Медично-біологічні чинники Установка на здоровий спосіб життя;


Можливості організму;
Біологічні ритми;
Фактори психічного розвитку особистості


2. Гендерні чинники Сприйняття роботи чоловіками і жінками
3. Психологічні чинники Психічні особливості особистості
4. Екологічні фактори Екологічна поведінка (споживання екологічно


чистих продуктів, проживання в екологічно
чистих районах; робота в комфортних умовах)


Примітка: складено автором
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Додаток Б
Таблиця Б.1


Причини поєднання навчання і роботи*
№
п/п


Причини %
опитаних


1 Бажання набути досвіду по майбутній спеціальності 50,8
2 Бажання поліпшити матеріальне становище своєї сім’ї 48,3
3 Необхідність здійснювати оплату за навчання 23,3
4 Робота як спосіб власної самореалізації 28,3
5 Бажання мати свої власні кошти 53,3
6 Робота, як спосіб набуття незалежності від батьківської


допомоги
29,2


7 Бажання мати (розширити) коло спілкування 19,2
8 Бажання заробити необхідні кошти для оплати житла 24,2
9 Сімейні обставини 11,7
10 Знайомство з новими людьми та розширення зв’язків 26,7
11 Складно відповісти 10,0


* Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.


Таблиця Б.2
Перше робоче місце випускника ЗВО


№
п/п


Перше робоче місце %
опитаних


1 Проходження дуального навчання 10,0
2 Проходження виробничої практики на цьому підприємстві 19,2
3 Відвідування «гостьових» лекції фахівців з підприємства 7,5
4 Сприяння ЗВО 21,7
5 Запрошення від роботодавця 4,2
6 Участі у ярмарках вакансій, круглих столах, конференціях 10,0
7 Сприяння родичів, знайомих, друзів 34,2
8 Сприяння біржі праці 4,2
9 Послуги кадрових агенцій 5,0


10 Використання мобільних додатків 15,8
11 Сайти пошуку роботи 31,7
12 Інше 7,5


* Складено автором за результатами проведеного соціологічного опитування.
Респонденти мали змогу дати не більше трьох варіантів відповідей







35


Таблиця Б.3.


Характеристики, що дали змогу випускникам ЗВО знайти роботу


№
п/п


Характеристики %
опитаних


1 Аналітичні здібності 14,2
2 Бажання навчатися та розвиватися 38,3
3 Загальний світогляд, рівень культури 8,3
4 Відповідальність, цілеспрямованість 10,0
5 Самостійність, ініціативність, креативність у праці 13,3
6 Старанність, сумлінність, дисциплінованість 15,8
7 Уміння працювати в команді, налагоджувати відносини з


людьми, комунікабельність
29,2


8 Підприємливість 18,3
9 Знання іноземних мов 15,8
10 Цифрова грамотність 18,3
11 Прагнення до самореалізації та самовдосконаленні 24,2
12 Активна життєва позиція 21,7
13 Впевненість у власних силах 15,0
14 Наявність зв’язків 31,7
15 Вміння працювати віддалено 27,5
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Додаток В


Таблиця В.1


Комплекс заходів, які сприятимуть працевлаштуванню та адаптації


випускників ЗВО на ринку праці
№
п\п Заходи Очікувані кінцеві


результати
Ключовий показник
ефективності (KPI)


Створення робочих місць для молодих фахівців на новостворених і діючих підприємствах
1. Організація заходів по


мотивації роботодавців на
прийом молодих працівників
(тренінги, семінари, «круглі
столи», освітні курси для
роботодавців по адаптації
молоді до робочого місця,
майстер-класи)


Створіння
інституційного
середовища сприяння
роботодавцям в
адаптації молодих
працівників


Кількість заходів, спрямованих
на сприяння роботодавцям в
пошуку та адаптації молодих
працівників / чисельність
безробітної молоді, зміна в
динаміці,%


2. Субсидування створення
робочих місць для молоді


Збільшення робочих
місць для молоді


Кількість субсидованих
робочих місць для молоді по
відношенню до загальної
кількості робочих місць, %


3. Субсидування суб’єктів
малого та середнього
молодіжного
підприємництва в частини
програми startup


Залучення молоді в
підприємницьку
діяльність


1. Обсяг субсидій, що
виділяються суб’єктам малого
та середнього молодіжного
підприємництва, зміна в
динаміці, грн.,%
2. Кількість малих і середніх
організацій, створених
молодими підприємцями /
загальне кількість малих і
середніх підприємств, зміна в
динаміці, %


4. Квотування робочих місць
для молоді


Збільшення
молодіжної
зайнятості


Кількість квотованих робочих
місць / загальна кількість
робочих місць, %


Територіальна орієнтація
5. Організація заходів щодо


територіальної орієнтації
молоді


Утримання та
залучення молодіжної
робочої сили на
території регіону


Сальдо внутрішньої і
зовнішньої міграції молоді,
зміна в динаміці, чол., %


6. Стимулювання міграції і
закріплення молоді в сільські
райони з наданням робочого
місця, житла, з урахуванням
створення інфраструктурних


Заповнення кадрового
дефіциту в сільській
місцевості регіону


Чисельність молодих фахівців в
сільській місцевості /
чисельність населення сільської
місцевості, зміна в динаміці,
чол.,%
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№
п\п Заходи Очікувані кінцеві


результати
Ключовий показник
ефективності (KPI)


умов
Фахово-компетентнісна орієнтація


7. Організація заходів по акти-
вному розвитку компетенцій
молоді в системі додаткового
освіти (дуальне навчання,
стажування, тренінги, коуч-
сесії)


Досягнення
компетентнісного
рівня молоді,
відповідного вимогам
роботодавців


1. Кількість заходів з активного
розвитку компетенцій в системі
додаткового освіти /
чисельність молоді, зміна в
динаміці,%
2. Оцінка роботодавцями
кваліфікаційного рівня


8. Розробка навчальних планів і
освітніх програм спільно з
роботодавцями


Підготовка
спеціалістів,
відповідних
кваліфікаційним
вимогам роботодавців


Кількість навчальних планів,
розроблених освітніми орга-
нізаціями спільно з робото-
давцями / загальна кількість
навчальних планів, розро-
блених освітніми організа-
ціями, зміна в динаміці,%


9. Укладання договорів про
співпрацю між освітніми
організаціями та
роботодавцями


Зростання співпраці
між освітніми
організаціями та
роботодавцями


1. Кількість договорів,
укладених між роботодавцями і
освітніми організаціями, зміна
в динаміці, шт.,%
2. Кількість працевлаштованих
випускників, які пройшли пра-
ктику (стажування) за цільовим
договором / чисельність
молоді, зміна в динаміці,%


Професійна орієнтація
10. Організація заходів по


професійної орієнтації
молоді на отримання
затребуваних на ринку праці
професій


Збільшення чисель-
ності учнів освітніх
установ по напрямами
підготовки, які будуть
затребувані по
закінченню
навчального закладу


Кількість заходів по
професійної орієнтації молоді
на затребувані на ринку праці
професії / чисельність молоді,
зміна в динаміці,%


11. Моніторинг і прогнозування
ринку праці з метою превен-
тивного виявлення потреби в
фахівцях певної професії


Випуск на ринок
праці фахівців
затребуваних
професій


1. Професійний коефіцієнт
напруженості
2. Експертна оцінка якості
прогнозу, бали


12. Виділення бюджетних місць
в освітніх організаціях по
дефіцитним професіями


Збільшення на ринку
праці фахівців
дефіцитних професій


Кількість бюджетних місць в
освітніх організаціях по напря-
мами підготовки, належать до
дефіцитним на ринку праці /
загальна кількість бюджетних
місць, зміна в динаміці,%







38


№
п\п Заходи Очікувані кінцеві


результати
Ключовий показник
ефективності (KPI)


13. Пропаганда робочих
професій серед молоді


Збільшення на ринку
праці молоді затребу-
ваних робочих
професій


Кількість молоді, яка отримала
середнє професійне освіту за
робочою спеціальності /
чисельність молоді, зміна в
динаміці, %14. Розширення переліку про-


фесій для навчання в освітніх
установах середнього про-
фесійного освіти з ураху-
ванням потреб ринку праці


Збільшення на ринку
праці фахівців серед-
нього професійного
освіти затребуваних
професій


15. Підвищення кваліфікації
безробітної молоді по
затребуваним на ринку праці
професіями


Збільшення на ринку
праці молодих
фахівців затребуваних
на ринку праці
професій


Число молодих безробітних,
пройшли підвищення
кваліфікації по затребуваною
на ринку праці професії /
чисельність молоді, зміна в
динаміці, %


*Джерело: розроблено автором [3; 6; 11; 14].
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Додаток Г


Таблиця Г.1.


Формування компетенцій молодих фахівців в умовах «нової»


економіки*
Тренди розвитку


економіки
Необхідні компетенції Інструменти розвитку


Інтеграція у світову
економіку


- знання не менше 2 іноземних
мов;
– міжкультурна соціалізація;
– вміння працювати віддалено


(Інтернет, комп’ютерні
технології).


- технології навчання іноземних мов за
допомогою традиційних освітніх
технологій;
– технології навчання світовій економіці
і культурі;
- технології навчання інформаційним
технологіям;
– навчання за допомогою інноваційних
освітніх технологій кроскультурного
менеджменту.


Висока конкуренція
між виробниками
товарів і послуг


- здатність бути
клієнтоорієнтованим;
- вміння працювати в проектних
командах;
- вміння працювати в умовах
високої невизначеності.


- розвиток компетенцій за допомогою
інноваційних освітніх технологій.


Поширення
інноваційних
інформаційних
технологій


- цифрова грамотність;
– навички програмування.


- навчання інформаційним технологіям і
програмування.


Робота майбутнього –
складна, наповнена
гнучкими
технологічними
рішеннями, має на
увазі постійну
готовність змін


- системне мислення;
- вміння швидко розуміти, як
влаштовані складні процеси,
організації і механізми;
- здатність до швидкого
навчання та перенавчання;
– навички саморегуляції;
– вміння працювати з великим
об’ємом інформації.


- організація наукової діяльності;
– викладання дисциплін логічної
спрямованості;
- формування стресостійкості, навичок
саморозвитку за допомогою
інноваційних освітніх технологій;
- навчання технології швидко читання.


Зростання вимог до
екологічності
вироблених товарів і
послуг, що надаються


- навички екологічно
відповідальної поведінки;
- навички бережливого
виробництва.


- навчання основам екологічної безпеки;
- формування мотивації до екологічному
поведінки за допомогою інноваційних
освітніх технологій.


Конкуренція людини з
автоматизованими
програмами, роботами


- здатність до художнього
творчості, наявність
розвиненого естетичного смаку;
– комунікативні компетенції;
– вміння працювати з
колективами, групами та
окремими людьми.


- навчання розвитку комунікативних
якостей за допомогою інноваційних
освітніх технологій;
- вивчення історії та теорії мистецтв,
культурологи за допомогою традиційних
освітніх технологій.


*Джерело: розроблено автором на основі «Атласу нових професій» [1]
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ВСТУП


Актуальність дослідження викликана тим, що командний метод


управління персоналом є більш ефективним в сучасних умовах, адже, дозволяє


забезпечити гнучкий, адаптивний та креативний підхід до менеджменту


персоналу, що є однією з передумов забезпечення не лише виживання, але й


результативного функціонування підприємства. Але даний метод потребує


змін у сприйнятті, поведінці, способів прийняття рішень; високого рівня


самомотивації, самодисципліни та самоменеджменту, а, отже – змін у


корпоративній культурі. Разом з тим, впровадження командного методу


співпраці та управління має високі шанси на швидку адаптацію до нього та


його сприйняття персоналом, з огляду на переваги, які відчуває не лише


керівництво, а й всі працівники.


Об’єкт даного дослідження – система командотворення як фактор


підвищення ефективності управління персоналом та діяльності підприємства


в цілому.


Предмет дослідження – система командотворення в ТОВ «Кернел-


Трейд» Полтавського району Полтавської області.


Мета дослідження – удосконалення системи командотворення, як


фактору підвищення ефективності управління персоналом та діяльності


підприємства в цілому в сучасних умовах господарювання.


Завданнями дослідження є:


розглянути теоретико-методологічні основи командотворення в


сучасній системі управління персоналом підприємства;


провести організаційно-економічну характеристику діяльності


ТОВ «Кернел-Трейд»;


проаналізувати систему командотворення та ефективності її


застосування в ТОВ «Кернел-Трейд»;
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сформувати шляхи удосконалення командотворення як фактор


підвищення ефективності діяльності підприємства в сучасних умовах


господарювання.


Методи дослідження. Методологічною основою досліджень слугували


загальнофілософські методи і принципи пізнання (аналізу і синтезу – для


деталізації об’єкта дослідження), абстрактно-логічний (узагальнення й


формулювання висновків), системний аналіз ефективності застосування


командного управління, комплексний підхід – при розробці шляхів та


напрямів удосконалення командотворення; методи аналізу статистико-


економічної інформації (табличний, графічний методи); а також методи


соціологічного дослідження (спостереження, анкетування та інтерв’ю).


Практична значущість дослідження полягає в тому, що пропозиції по


удосконаленню системи командних методів управління персоналом прийняті


до впровадження ТОВ «Кернел-Трейд».


Апробація результатів дослідження пройшла шляхом публікації:


фахової статті в фаховому журналі «Економічний форум»;


прийняття участі в роботі V Всеукраїнської науково-практичної


інтернет-конференції «Управління ресурсним забезпеченням господарської


діяльності підприємств реального сектору економіки» (17 листопада 2020 р.,


м. Полтава) та опублікування тез доповіді у відповідному збірнику.
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РОЗДІЛ 1


ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ КОМАНДОТВОРЕННЯ


В СУЧАСНІЙ СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ


ПІДПРИЄМСТВА


Командотворення на сьогоднішній день є ефективним інструментом, що


допомагає окремим працівникам та персоналу підприємства в цілому досягати


поставлених цілей найбільш результативно. Сьогоднішні реалії формують


нові виклики менеджерам організацій не лише у виробничій, технологічній,


маркетинговій площині, але й у сфері управління персоналом – відносно


питань налагодження ефективної системи взаємодії, контролю, мотивації,


зґуртування тощо.


Розглянемо підходи до визначення поняття «команда» (табл. 1.1).


Таблиця 1.1


Підходи до визначення поняття «команда»
Визначення «Команда – це…» Джерело


невелика група людей, що характеризується взаємодоповнюючими
навичками, прагненням до спільної мети, виконанням завдань,
застосування підходів, за які вона несе спільну відповідальні


[1]


люди, що працюють разом у певний період часу для досягнення спільної
мети, місії. Робота характеризується взаємозалежністю; члени команди
ідентифікують себе з командою та відповідальністю – кожен вважає себе
відповідальними за досягнення результатів


[2]


група людей, які працюють разом для досягнення спільної мети [3; 4]
група, в якій члени достатньо інтенсивно працюють разом для досягнення
спільної групової мети [5]


трудовий колектив з високим рівнем згуртованості та прихильності
загальним цілям, цінностям підприємства;
група індивідів, які розподілили між собою робочі операції,
відповідальність за їх виконання та отримання запланованих та фактичних
результатів, що мають спільні цілі, взаємодоповнюючі вміння, навички,
характеризуються високим рівнем взаємозалежності, розподіленням
відповідальності за досягнення кінцевих результатів


[6]


Отже, звертаючись до даних табл. 1.1, можемо констатувати той факт,


що команда перевищує по ефективності індивіда чи сукупність індивідів (які


належним чином не згуртовані, або знаходяться у великій кількості), особливо


коли діяльність вимагає сукупності різноманітних навичок, рішень та досвіду.
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Головне, що вимагає ефективна команда – дисциплінованої реалізації


головних елементів команди (рис. 1.1).


Рис. 1.1. Базові елементи команди [сформовано на основі 7]


На вершині трикутника – те, що досягають команди; по його сторонам


та в центрі – ключові елементи, необхідні для досягнення результатів. Якщо


керівник та члени команди сконцентрують увагу на цих елементах, то вони


зможуть сформувати справжню командну поведінку, що й допоможе їм


ефективно досягти цілей.


Таким чином, ефективна команда буде мати наступні характеристики


(рис. 1.2).


Рис. 1.2. Характеристики ефективної команди [сформовано на основі 8;


9]


Вирішення
проблем
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Індивідуальна
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Значима місія


КІНЦЕВІ РЕЗУЛЬТАТИ
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ДІЯЛЬНОСТІ


ПРИХИЛЬНІСТЬ ОСОБИСТІСНИЙ
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визнання членів один
одного


практична
взаємодія


практична
взаємодія


сталість
взаємодії
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Формування ефективної, працездатної і згуртованої команди проходить


тривалий процес становлення, який дуже часто буває непростим та охоплює


ряд етапів (табл. 1.2) та додаток А.


Таблиця 1.2


Етапи формування команди [сформовано на основі 6; 10; 11; 12]
Етап Характеристика


1. Формування


формується вільна група людей, які в подальшому будуть спільно
діяти для досягнення поставленої мети. На цьому етапі формується
мета, проводять підготовчі роботи, створюють робочі умови;
переважає формальний стиль поведінки; члени команди
ідентифікують один одного та самоідентифікуються


2. Штурм


формуються мікрогрупи, куди входять люди які не тільки чітко
усвідомлюють командні цілі, але й активно діють у напрямі їх
ефективного досягнення, допомагаючи іншим членам команди.
Важливість ефективної комунікації, публічного визнання зростає.


3. Нормування


цілі та завдання команди сприймаються як свої особисті. Виникає
ідейне співробітництво змінюються відносини між менеджером та
командою. Морально-психологічний клімат позитивний. Широке
застосування тімбілдінгових заходів. Конфлікти унормовані,
активність команди висока. Почуття «ми» характерне для всіх
членів.


4. Виконання


сформована зріла команда: зрілі індивіди, зріла група – усвідомлення
відповідальності, єдності інтересів, взаємозалежності та синергії.
Команда здатна до прийняття самостійних рішень, саморегуляції та
розвитку; не потребує значного контролю; самодисципліна та само
менеджмент на високому рівні; морально-психологічний клімат
позитивний; формальне спілкування тісно переплетене з
неформальним


5. Розформування ціль досягнута, а завдання виконані – команда припиняє своє
існування, або трансформується, або переорієнтовується


Для ефективного командотворення менеджерам доцільно забезпечити


дотримання наступних умов (табл. 1.3).


Таблиця 1.3


Умови ефективного командотворення [сформовано на основі 14]
Індикатор Умова


Цілі усі учасники команди мають чітко уявляти собі цілі спільної
роботи


Функції розподіляються відповідно до вмінь та навичок працівника, які
має знати керівник та інші члени команди


Організаційна
будова має відповідати завданням команди


Методи роботи постійно переглядаються та удосконалюються
Самодисципліна передбачає володіння інструментами самоменеджменту та


ресурсного менеджменту
Зґуртованість відкриті взаємовідносини та взаємна підтримка
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Сам процес командотворення можливо умовно розбити на три етапи


(табл. 1.4).


Таблиця 1.4


Процес командотворення [сформовано на основі 15; 16;17]
Складова Характеристика


Формування і
розвиток
навичок
командної
роботи


гармонізація спільної мети з персональними цілями; прийняття
відповідальності за результат команди; ситуаційне лідерство (лідерство
під завдання) і гнучка зміна стилю відповідно до особливостей завдання;
конструктивну взаємодію і самоврядування; прийняття єдиного
командного рішення і його узгодження з членами команди


Формування
командного


духу


посилення почуття згуртованості, формування стійкого почуття «Ми»;
розвиток довіри між співробітниками, розуміння й прийняття
індивідуальних особливостей один одного; створення мотивації
спрямованої на спільну діяльність; створення досвіду високоефективних
спільних дій; підвищення неформального авторитету керівників;
розвиток лояльності учасників програми по відношенню до організації.


Формування
команди


ефективне використання сильних сторін складу команди; розподіл ролей
в команді для оптимального досягнення результатів; формування нової
структури при злитті, поглинанні, реструктуризації підприємства;
створення робочої обстановки при формуванні проектних команд;
налагодження горизонтальних зв’язків усередині колективу,
регіональних підрозділів


Отже, командотворення можна визначити та представити за допомогою


рис. 1.3.


Рис. 1.3. Сутність командотворення [власна розробка]


Формуючи команду, менеджер має брати до уваги ряд чинників, які


впливають на ефективність її діяльності. Не зважаючи на їх значну кількість,


можемо виділити основні (табл. 1.5).


Командотворення – основний метод колективного управління, що виражається в
процесі формування єдиної, сильної результативної та ефективної команди людей, яких


об’єднує:


спільна
мета


взаємодо-
повнення
один
одного


підтримка поважне
ставлення


гармонійна
взаємодія


взаємна
відповідальність за
результати спільної
діяльності на основі
спільного бачення


ситуації
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Таблиця 1.5


Основні чинники, що визначають ефективність команди [сформовано на


основі 18; 19; 20;21; 22; 23]
Чинник Характеристика


Розмір групи
Оптимальною, найменш конфліктною групою вважають групу, яка
налічує не більше 5-9 осіб. Дана кількість є оптимально для управління,
міжособистісного спілкування в процесі спільної діяльності групи1


Склад групи


Відносини в групі = індивід-носій соціальної ролі 1 + індивід-носій
соціальної ролі 2 + індивід-носій соціальної ролі n.
При цьому роль – це відносно постійна манера поведінки, відповідно до
встановленого еталону. Відповідно до ролі члена групи, на нього
покладають певні права, обов’язки, формують очікування.
Ролі можна поділити на: виробничі та міжособистісні. Ролі мають бути
поділені у повному обсязі та виконуватися сумлінно – це зумовлює
різноманітність позицій, ідей, прийняття більш обґрунтованих рішень2


Колективні
норми


правила, які встановлюються, схвалюються, приймаються за еталон
поведінки. Норми підказують працівникам, якої поведінки (особистісної
та трудової) очікують від них. Дотримання норм формує відчуття
причетності до групи, визнання, підтримки, спрямованості,
визначеності. Мають відповідати організаційній культурі, менталітету
працівників, особистим нормам


Згуртованість
колективу


розвиток, формування особливого типу поведінки, зв’язків в групі, які
сприяють перетворенню певної організаційної структури на
психологічну спільність особистостей, налагоджений психологічний
організм з власними нормами, законами, принципами та правилами, що
відповідають цілям групи та організації


Конфліктність
групи


конфлікти є неминучими, адже склад групи нерівномірний. Правило –
управляти конфліктами, скеровувати їх у конструктивне русло.


Статус членів
групи


місце у службовій ієрархії, посада, лідерські здібності, досвід,
інформованість – формують статус, який впливає на ставлення до
індивіда інших членів групи. Але статус не має «перекривати»
конструктивні рішення, ідеї, які може запропонувати член групи з
меншим статусом. Слідкувати за цим має керівник групи.


Примітки:
1наслідки неврахування дії даного чинника наведені в додатку Б


табл. Б.1;
2види ролей наведені в додатку В табл. В. 1.


Командотворення характеризується не лише процесами формування, але


й розвитку. Розвиток команди – це природний процес, який в більшості


випадків може тривати роками та відбуватися без спланованого,


систематичного втручання [28], але може відбуватися і цілеспрямовано, із


застосування наукового, психологічного підходу.


Командотворення та його розвиток є особливо рекомендованим при [29,
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c. 22]:


- формуванні нової загальної корпоративної культури після завершення


періоду злиття або поглинання;


- формуванні корпоративних цінностей внаслідок ребрендингу або


репозиціонування компанії;


- зміцненні згуртованості, закріпленні командного успіху на етапі, коли


команда, відділ, підприємство динамічно та успішно розвиваються;


- закріпленні успіхів команди після досягнення амбітної або важливої


для команди мети, після командного прориву;


- зміні керівного складу для більш інтенсивного і динамічного


об’єднання співробітників та керівництва;


- депресивних для бізнесу періодів, коли потрібно мотиваційна


підтримка, мотиваційний вибух;


- стартуванні серйозного проекту або початку тривалого напруженого


періоду, коли потрібна повна і абсолютна мобілізація сил співробітників;


- підтримці у формуванні нової команди для виконання нового


амбіціозного проекту, як найбільш інтенсивний інструмент побудови довіри;


- підтримці традиції.


Переваги командотворення висвітлені в додатку Г. Але, як і будь яке


явище, командотворення має свої «мінуси» (додаток Д).


Отже, командний менеджмент, основою якого є командотворення, дає


змогу усвідомити персоналу власну значимість, роль у виробничому,


управлінському процесі; підвищити якість праці та трудового життя; проявити


найкращі практики лідерства; розвивати hard та soft-skills; самовиражатися,


розвиватися та самостверджуватися в гармонійному єднанні з організацією та


колективом. Разом з тим, дана форма управління є складною з огляду на


панування довгий час в у вітчизняному менеджменті кардинально інших


підходів до управління. Але менеджмент та працівники сучасних підприємств


підсвідомо готові до змін, необхідно лише правильно їх впровадити.
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РОЗДІЛ 2


АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ КОМАНДОТВОРЕННЯ В


ТОВ «КЕРНЕЛ-ТРЕЙД»


2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності


ТОВ «Кернел-Трейд»


Товариство з обмеженою відповідальністю «Кернел-Трейд» (далі


ТОВ «Кернел-Трейд») – найбільший в Україні виробник та експортер


соняшникової олії, провідний постачальник сільськогосподарської продукції з


регіону Чорноморського басейну на світові ринки (діапазон охоплення –


більше 80 країн), також являється провідним оператором в сфері надання


послуг зі зберігання зерна на елеваторах. Виробляє продукцію під такими


торговими марками: «Щедрий дар», «Стожар», «Чумак домашня», «Чумак


золота», «Любонька».


Входить в структуру «Кернел» – одного з найбільших агрохолдингів


України. Підприємство було засновано 19 червня 2001 р. З 2017 р. генеральний


директор – Головін Олександр Анатолійович.


ТОВ «Кернел-Трейд» – сучасне підприємство, що відповідає сучасним


стандартам менеджменту (табл. 2.1).


Таблиця 2.1


Місія, стратегія, бачення та цінності ТОВ «Кернел-Трейд», 2016-2020 рр.


[сформовано на основі 35]
Складова


менеджменту Характеристика


1 2


Місія розкриття унікальних можливостей агробізнесу, розкриваючи потенціал
своїх людей


Мета максимізувати прибуток ТОВ «Кернел-Трейд», забезпечуючи її стійкий
розвиток


Стратегія


Компанія націлена на подвоєння обсягів експорту в період 2016 – 2020
фінансового року, пропонуючи унікальні комплексні рішення своїм
партнерам – постачальникам, покупцям, завдяки збалансованому розвитку
власних бізнес-сегментів.
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Продовж. табл. 2.1
1 2


Стратегічні
цілі


консолідувати олійний бізнес в Україні; подвоїти обсяги експорту в 2016-
2020 рр.; досягти стійкого управління витратами


Фокус географічний; потужна виробнича база; операційна дисципліна


Бачення прагнути стати лідером глобального агробізнесу та зробити рідний регіон
ключовим постачальником аграрної продукції на світові ринки


Цінності
1) фінансова стабільність;
2) стійка ділова репутація;
3) професійна команда лідерів


Принципи


стратегічний системний менеджмент;
синергія бізнес-напрямів;
ефективне управління активами і ресурсами;
зміни та інновації;
прозорість та чесність;
відповідальне лідерство;
дотримання законів, правил;
сталий розвиток, соціальна відповідальність;
партнерство і єдність цілей;
замученість як внутрішнє підприємництво;
взаємоповага і довіра;
розвиток потенціалу людей


Зміст системи принципів ТОВ «Кернел-Трейд» представлений в додатку


Е.


ТОВ «Кернел» у 2019 році посів перше місце у рейтингу «ТОП-5 кращих


роботодавців в сфері АПК».


За допомогою даних табл. 2.2, проаналізуємо динаміку площі та


земельних угідь в ТОВ «Кернел-Трейд», яке входить до структури «Кернел».


Таблиця 2.2


Динаміка площі та складу земельних угідь ТОВ «Кернел-Трейд»,


2017 – 2019 рр.


Показники
Роки Відхилення 2019 р. від


2017 р.:


2017 2018 2019 абсолютне,
(+/-)


відносне,
%


1 2 3 4 5 6
Загальна земельна
площа, га 80000,0 65000,0 73100,0 -6900,0 8,6


в т. ч.
сільськогосподарські
угіддя


72250,0 57015,0 65205,0 -7045,0 -9,8
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Продовж. табл. 2.2
1 2 3 4 5 6


рілля 72250,0 57015,0 65205,0 -7045,0 -9,8
Навантаження на 1-го
середньорічного
працівника
сільськогосподарських
угідь, га / особу


55,5 43,1 48,7 -6,8 -12,3


Як свідчать дані табл. 2.2, у 2017 р., порівняно з 2019 р., загальна


земельна площа зменшилась на 6900 га (8,6%) за рахунок раціоналізації


сільськогосподарських угідь. В досліджуваному підприємстві рілля займає


всю площу сільськогосподарських угідь, тобто освоєння земель 100 %-ве.


Навантаження на 1-го середньорічного працівника сільськогосподарських


угідь, а, отже, й ріллі, у 2019 р. становила 48,7 га / особу що, порівняно з


показниками 2017 р., менше на 6,8 га / особу (12,3 %), що пов’язано, в першу


чергу, із загальним зменшенням земельних угідь.


Проаналізуємо динаміку середньооблікової чисельності персоналу


ТОВ «Кернел-Трейд».


Таблиця 2.3


Динаміка середньооблікової чисельності працівників


ТОВ «Кернел-Трейд», 2017-2019 рр.


Показники
Роки Відхилення 2019 р. від


2017 р.:


2017 2018 2019 абсолютне,
(+/-)


відносне,
%


Середньооблікова
чисельність працівників 1301 1322 1339 38 2,9


в. ч. постійні працюючі 1277 1278 1279 2 0,2
Чоловіки 969 975 989 20 2,1
Жінки 332 347 350 18 5,2
Керівний склад 86 87 88 2 2,4
Спеціалісти 349 355 367 18 4,8
Робітники 866 880 884 18 2,2


Аналізуючи дані табл. 2.3 можемо зробити висновок, що


середньооблікова чисельність персоналу в ТОВ «Кернел-Трейд» в


аналізованому періоді збільшилася на 38 осіб (2,9 %). При цьому більшими


темпами зростала чисельність жінок: абсолютна чисельність збільшилася на
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18 осіб (5,2 %), ніж чоловіків – на 20 осіб (2,1 %). Керівний склад збільшився


на 2 особи (2,4 %), чисельність спеціалістів – на 18 осіб (4,8 %), робітників –


на 18 осіб (2,2 %).


Проаналізуємо структуру персоналу в ТОВ «Кернел-Трейд» в 2019 р.


(рис. 2.1).


Рис. 2.1. Структура персоналу ТОВ «Кернел-Трейд» за гендерною та


професійною ознаками, 2019 р.


Отже, в середньообліковій чисельності працівників велику кількість


займають постійні працюючі, у 2019 р. – 95,5 %. Серед працівників


переважають чоловіки, які в структурі становили 73,9 %, а жінки – 26,1%.


Працівників на керівних посадах становили у 2019 р. 6,6%, спеціалістів –


27,4%, робітників – 66%. Таким чином на одного керуючого в середньому


припадає 4 працівника. Це говорить про злагоджену роботу відділів та самого


підприємства.


Вікова структура персоналу в ТОВ «Кернел-Трейд» наведена на


рис. 2.2.


Рис. 2.2. Вікова структура персоналу в ТОВ «Кернел-Трейд», 2019 р.
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Отже, найбільша частка (56,8 %) – працівники середнього віку, 25,8 % –


працівники старшого віку і 17,4 % – молодь. Вікова структура в цілому


сприятлива.


Освітня структура персоналу наведена в додатку Ж. Проаналізувавши


дані таблиці можна зробити висновок, що на підприємстві 100% персоналу має


середню освіту, спеціальну професійну – більше 93%, вища освіта у всього


керівного складу та більше становить близько 8%. Перекваліфікацію


персоналу проводять кожного року для 50% персоналу.


За допомогою даних додатку З, проаналізуємо забезпеченість та


ефективність використання основних фондів в досліджуваному підприємстві.


Проаналізувавши дані табл. З.1 додатку З, можна зробити висновок, що в


ТОВ «Кернел-Трейд» забезпеченість основними засобами виробництва мала


тенденцію до зростання в 2019 р., порівняно з 2017 р. (на 8541,0 тис. грн або


1,0 %). Щоправда, показники ефективності їх використання мали


неоднозначні значення: фондоозброєність зменшилася на 12,5 тис. грн / особу


(1,9 %), адже чисельність персоналу зростала швидшими темпами, а


фондозабезпеченість, навпаки, зросла – на 11,9 %.


Забезпеченість підприємства оборотними засобами (додаток З


таблиця З.1) в 2019 р., порівняно з 2017 р. зменшилася на 406932,0 тис. грн


(1,2 %), враховуючи протилежні тенденції в забезпеченості ТОВ «Кернел-


Трейд» основними та оборотними засобами, показник забезпеченості


основних засобів оборотними зменшився на 0,8 тис. грн (2,1 %). Позитивними


є зростання ефективності використання оборотних засобів: коефіцієнт


оборотності збільшився на 1,16 в. пт, відповідно тривалість одного оборотну


зменшилася на 593 дня (72,5 %). Отже,0 фінансовий менеджмент компанії


ефективний.


За допомогою даних табл. 2.4 проаналізуємо динаміку показників


фінансово-господарської діяльності. Проаналізувавши дані табл. 2.4, можна


засвідчити, що підприємство є прибутковим, але його прибутковість протягом


трьох років змінювалась.
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Таблиця 2.4


Динаміка показників фінансово-господарської діяльності


ТОВ «Кернел-Трейд» за 2017 – 2019 рр.


Показники
Роки Відхилення 2019 р. від


2017 р.:


2017 2018 2019 абсолютне,
(+/-)


відносне,
%


Чистий дохід від
реалізації, грн 14264194,0 46194518,0 51482928,0 37218734,0 в 2,6 разів


Собівартість від
реалізованої
продукції, грн


12587998,0 42411656,0 45932765,0 33344767,0 в 2,6 разів


Валовий прибуток,
грн 1676196,0 3782862,0 5550163,0 3873967,0 в 2,3 рази


Рівень
рентабельність, % 13,3 8,9 12,1 -1,2 х


При зростанні чистого доходу та валового прибутку відповідно в 2,6 та


2,3 рази та собівартості реалізованої продукції – в 2,6 разів в 2019 р., порівняно


з показниками 2017 р. рівень рентабельності мав негативну тенденцію до


зниження – на 1,2 в. пт.


В цілому можна констатувати, що компанія розширює свої масштаби,


ускладнює технологічні процеси, пристосовує виробництво відповідно до змін


зовнішнього середовища; має достатньо потужний потенціал розвитку, що


залежить не лише від технологій, ресурсної забезпеченості, але й від кадрів,


що створюють основу ефективного бізнесу.


2.2. Аналіз системи командотворення та ефективності її


застосування в ТОВ «Кернел-Трейд»


Аналіз системи командотворення в ТОВ «Кернел-Трейд» пропонуємо


розпочати з визначення підходу до формування команд (на основі опитування


20-ти керівників виробничих та адміністративних підрозділів) (табл. 2.5).
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При цьому: 0-1 бал – підхід майже / зовсім не застосовується;


2 бали – дуже рідко застосовується; 3 бали – застосовувався, але популярності


не здобув; 4 бали – періодично застосовується; 5 балів – найпопулярніший


підхід.


Таблиця 2.5


Підходи до формування команд ТОВ «Кернел-Трейд», 2017-2019 рр.
Підхід Зміст Рейтинг*


Цільовий


Фокус – досягнення поставленої перед командою цілі із
дотриманням заданих обмежень, нормативів. Передбачає
формування групи, здатної до ефективного самостійного
встановлення та досягнення проміжних цілей


3


Рольовий
В основі – ролі, які мають відігравати члени команди: їх
достатність, компліментарність, згода учасника
виконувати виділену роль


0


Міжособистісний


Фокус на покращенні між особових відносин в малій групі
та в колективі в цілому. Головне – налагодити між особові
комунікації, збільшити взаємодовіру, взаємну підтримку,
лояльність персоналу


4


Проблемно-
орієнтовний


Формуються для вирішення певної проблеми;
передбачають наявність консультанта (третьої сторони, що
урівноважує можливі непорозуміння в команді); головне –
вирішити проблему, при цьому побудувавши ефективну
систему між особових відносин, чітко розподіливши ролі


5


Примітка: середньозважені оцінки, отримані від респондентів.


Отже, згідно нашого дослідження, в ТОВ «Кернел-Трейд» найбільш


популярним підходом до формування команд є проблемно-орієнтовний


(5 балів) та міжособистісний (4 бали). Останній виражається в різноманітних


тімбілдінгових заходах, що практикує керівництво компанії.


Серед типів команд ТОВ «Кернел-Трейд» переважають постійні,


«робочі» команди, які мають досвід спільної роботи, визнаного лідера та


спрацьованих членів (85,0 %). Решта – 15,0 % – припадає на специфічні


команди (тільки-но створеним, або створеним на нетривалий час – для


вирішення нового завдання тощо).


Отже, головним чином, команди в ТОВ «Кернел-Трейд» створюються з


метою реалізації його ініціатив (проєктів) (додаток К). В цілому можемо


констатувати ефективну проєктну діяльність досліджуваного підприємства,


хоча є деякі недоліки у реалізації маркетингових проєктів. Але ключовим
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фактором успіху реалізації будь-якого проєкту, на наш погляд, належить саме


кадрам, командам, що його реалізує. При цьому команди мають бути не самі


по собі, а діяти одночасно відособлено та інтегровано у бізнес та культуру


організації. Цього неможливо досягти без налагодження сприятливого


мікроклімату в колективі та високої згуртованості персоналу.


Нами було проведене опитування 50 працівників ТОВ «Кернел-Трейд»


на предмет визначення індексу групової згуртованості за методикою Сішора


[36] (додаток Л). Результати наведені в табл. 2.6.


Таблиця 2.6


Індикатори та індекс групової згуртованості персоналу


ТОВ «Кернел-Трейд», 2020 р.
Індикатори Індекс


«Беру участь у більшості видів діяльності»


12,3
(вище середнього)


«Швидше за все залишився б у своїй команді»
«Відносини кращі, ніж у більшості колективів»
«Стосунки з керівництвом приблизно такі ж, як і в більшості
колективів»
«Відношення до справи у вашому колективі кращі, ніж у більшості
колективів»


Отже, ми отримали позитивний результат відносно індексу


згуртованості – 12,3, що вище середнього рівня. Але для точності результату,


необхідно провести 100 %-ве дослідження.


Елементи внутрішнього середовища ТОВ «Кернел-Трейд» формують як


позитивний, так і негативний вплив на згуртованість колективу. У


додатку М наведений його аналіз. А за допомогою даних додатку Н,


представимо вплив даних факторів на командотворення в підприємстві. Отже,


найбільший вплив здійснюють наступні складові: комунікації, механізм


прийняття рішень, управлінський персонал, плинність кадрів, рівень


ефективності організаційної структури, організаційна культура, система


контролю якості, імідж організації. При цьому у досліджуваному підприємстві


майже відносно всіх елементів внутрішнього середовища виявлені проблеми,
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окрім складових контролю якості та іміджу (додатокМ,Н). На них й необхідно


звернути увагу при удосконаленні процесу командотворення.


Важливим елементом командотворення є тімбілдінг, який широко


застосовує агрохолдинг. В компанії «Кернел» заходи командотворення


проводяться щорічно, починаючи з 2017 р.: персонал навчається, покращує


власні навички, згуртовується та розважається. Зазвичай тимбілдинг


проводиться в два етапи: офіційні конференції та командотворча частина.


Інформація про тімбілдінгові заходи компанії наведені в табл. 2.8.


Таблиця 2.8


Зведена інформація по тімбілдінговим заходам корпорації «Кернел»,


2017-2020 рр.


Залучені сторони Конференція для
топ-менеджерів


Командотворча
частина (квести)


Корпоративна
програма


Івент агентство
ТОВ «Академія


пригод»
Kernel Management


Kickoff


«Mission Possible.
Вижити разом»


МВА
PR агентство
«Mainstream»


«Голодні ігри»
«Жесть як вона є»
«Навколо Світу»
«Фото Сафарі»


«А вам і не снилося»


Отже, для проведення тімбілдінгових заходів долучаються професійні


івент-аґенства, що гарантує їх якість та креативність. Місця проведення – різні


регіони України, зокрема, м. Одеса, приміська зона м. Києва тощо. Результати


даних заходів, що в т.ч. випливають з їх мети наведені на рис. 2.3.


Керівництвом агрохолдінгу «Кернел» було встановлено, що в результаті


щорічного проведення зазначених заходів, рентабельність бізнесу зростає на


30-60%. Персонал значно швидше починає реагувати на зміни, здобувають


практику обміну знаннями, починають діяти ініціативніше; зростає рівень


лояльності, що позитивно відображається на зміцненні іміджу та зниженні


плинності кадрів.
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Рис. 2.3. Результати тімбілдінгових заходів в компанії «Кернел»,


2017-2020 рр.


Переваги є очевидними, але варто зазначити, що дані тімбілдінгові


заходи головним чином спрямовані на топ-менеджмент організації. Щодо


іншого персоналу – ситуація не така очевидна. Крім того, керівництво


проголошує лозунги відносно того, що всі працівники – це команда, по-суті


розвиваючи командні навички лише у топ-менеджерів. На наш погляд, це


недостатньо вірний підхід, адже в команді знаходяться різні спеціалісти та


менеджери не лише вищих рівнів – вони теж мають вміти взаємодіяти в


команді, продукувати рішення, здобути soft-skills, необхідні для ефективної


командної роботи.


Конференція для
топ-менеджерів


Командотворча
частина (квести)


Корпоративна
програма


Обмін досвідом


Відчуття єдності


Навички тайм-
менеджменту


Творче, креативне
мислення


Командна взаємодія


Підвищення
кваліфікації


Систематизація знань,
досвіду, згуртованість
колективу, отримання
нових знань, розвиток


навичок в галузі
менеджменту


Кодекс взаємодії
Кросфункціональна


взаємодія
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РОЗДІЛ 3


ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ КОМАНДОТВОРЕННЯ ЯК ФАКТОР


ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА В


СУЧАСНИХ УМОВАХ ГОСПОДАРЮВАННЯ


Одна із цінносте компанії Кернел – професійна команда лідерів, лозунг


корпоративного кодексу компанії: «Чужої шайби не буває» – це все про


єдність колективу, про створення команди лідерів. Лідер є в кожному


працівникові, не залежно від того, яку посаду він обіймає. І тільки розвиваючи


лідерів всіх рівнів, компанія досягне справжнього успіху та пережене


конкуруючі компанії по всіх показниках. Розвиток персоналу не керівного


складу є не менш важливим, ніж розвиток Kernel Management Kickoff.


Аналізуючи вплив елементів внутрішнього середовища на згуртованість


колективу, було визначено декілька проблем, які в подальшому можуть


призвести до погіршення роботи підприємства. Однією з проблем є


недостатньо ефективна система внутрішньої вертикальної комунікації:


- недостатньо ефективна система інформування працівників (до


працівників в основному доводять лише планові задачі;


- поточний зворотній зв’язок має недоліки.


В досліджуваній організації застосовується проєктне управління, але


навчання проєктному менеджменту відбувається лише відносно керівників


вищого рівня. Разом з тим, на наш погляд, дане навчання доцільно поширити


й на інші категорії персоналу (додаток П). Джерела навчання проектному


управлінню (табл. 3.1).


Таблиця 3.1


Пропоновані джерела отримання знань з проєктного менеджменту,


пропоновані для ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.
Джерело Середня вартість, грн / особу


1 2
Тренінги (https://www.trn.ua/) 2800, 0
Спеціалізовані курси, вебінари на порталі
PROMETHEUS (https://prometheus.org.ua/) 3000,0 / безкоштовно



https://prometheus.org.ua/
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Продовж. табл. 3.1
1 2


Самостійне навчання (наприклад мережа
Інтернет: https://www.zapmeta.com.ua) безкоштовно


Полтавський державний аграрний
університет (консалтингові послуги) договірна


Крім того, для збільшення ефективності управління проєктами,


особливо невеликих, середніх розмірів, посилення проєктної інтеграції та


поліпшення комунікацій, а також для стимулювання ініціативності персоналу


(гарні презентаційні функції), доцільним є пропозиція щодо використання


функціональної програми GanttProject (табл. 3.2).


Таблиця 3.2


Характеристика функціональної програми GanttProject, пропонованої


для ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.
Складова програми Характеристика


Початок роботи з
програмою


Легкий. Відсутні складні налаштування. Готова до роботи
відразу після запуску


Інтерфейс користувача Проста незавантажена робоча область із таблицею розбиття
завдань зліва та діаграмою Ганта з права


Обмін даними


Експорт документів у формат Microsoft Project та імпорт
існуючих документів.  Експорт у CSV або Excel для обробки
даних.  Експорт у PDF або PNG, для створення звітів або
діаграм для друку


Вартість Безкоштовно


Код налаштування Розповсюджується за ліцензією GPL3.  Можливо завантажити
вихідний код, змінити його та розповсюдити за умовами GPL3


Доступ до програми https://www.ganttproject.biz/
Отже, основні переваги – можливість структурувати роботу, побудувати діаграму Ганта,


розподілити ресурси, обчислити витрати на проєкт, експортувати у PDF за лічені
хвилини, навіть, не читаючи посібників


З метою покращення системи внутрішньої комунікації в ТОВ «Кернел-


Трейд» пропонується використання Бітрікс24 (додаток Р). Консультаційна,


технічна підтримка здійснюється в онлайн-чаті. Для всіх користувачів


доступні декстопний (Windows, MacOS) та мобільний (Android, iOS)


налаштування. Застосування програми з березня 2020 року безкоштовне для


необмеженої кількості користувачів. За допомогою даних табл. 3.3
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простежимо яким чином використання Бітрікс24 може допомогти налагодити


комунікації та згуртувати колектив.


Таблиця 3.3


Характеристика Бітрікс24, що вирішують проблеми з неефективної


комунікації в ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.
Складова Характеристика


Ознайомлення з
інформацією співробітників Швидке


Робота з задачами; з
виконавською дисципліною


Завжди можна побачити відповідальних, відстежити
терміни, а якщо щось незрозуміло – «підняти» переписку


Інформація про компанію,
персонал


можна подивитися структуру компанії, контакти та
номери телефонів працівників


Охоплення Весь персонал організації – можливість налагодити не
лише вертикальні, але й горизонтальні комунікації.


Можливість віддаленої
роботи Дуже підходить за умов карантину


Наявність чатів та
можливостей відіодзвінків Одночасна участь до 24 осіб


Додаткові можливості
комунікацій


«Жива» інформаційна стрічка для обговорення подій в
компанії. Це економить час і не затягує прийняття рішень


Профіль кожного
працівника


На ньому працівник розповідає про себе, власні інтереси.
Це допомагає знайти однодумців, використовуючи теги
інтересів


Пошук Легко знайти потрібного працівника: за списками в
алфавітному порядку або назвою підрозділу


Доступ до програми https://www.bitrix24.ua/whatisthis/


Об’єднати персонал можливо також через спільне прийняття рішень


(табл. 3.4).


Таблиця 3.4


Пропоновані елементи удосконалення процесу прийняття управлінських


рішень для ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.
Елемент


удосконалення Характеристика


Науковий підхід, що
включає психологію


прийняття
управлінських рішень


1. Забезпечення всебічної інформованості.
2. Загальна оцінка та класифікація матеріалів.
3. Концентрація на вивченні проблеми
4. Забезпечення конкретності та оперативності.


Залучення виконавців
до прийняття рішень


1. Застосування психологічних методів подолання «соціальної
ліні»
2. Сучасний формат проведення нарад
3. Методики психологічної активізації учасників нарад


Прийняття рішень в
малих групах
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При цьому рішення, на наш погляд, доцільно приймати малими групами


(8-10 осіб), адже, в противному випадку – зникає можливість живої дискусії,


творчого обговорення, виникає феномен «соціальної ліні» (кожен учасник


сподівається на колегу, тому працює не на повну, або ухиляється від


обов’язків, висловлення пропозицій, відповідальності [38]).


Об’єднати колектив спільними завданнями, ідеями, цілями; мотивувати


його до спільності дій, взаємопідтримки та ідентифікація себе з організацією,


великою мірою відбувається підчас нарад (незалежно від того чи проводяться


вони онлайн чи офлайн). Щоб досягти вище зазначеного при спілкуванні з


персоналом необхідно застосовувати систему активізації учасників (рис. 3.1).


Рис. 3.1. Способи психологічної активізації персоналу


ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.


Детально пропозиції описані у додатку С.


Крім зазначеного, пропонуємо звернути увагу на тімбілдінг в організації


не лише для вищого керівництва, але й для всього персоналу. Зокрема,


тімбілдінг на дистанційному режимі роботи персоналу


ТОВ «Кернел-Трейд» дуже корисний, оскільки має свої переваги перераховані


в табл. 3.5. Ми пропонуємо тематику тімбілдінгових заходів, які можливо


застосовувати у дистанційному режимі. Організатором має бути керівник


підрозділу, або неформальний лідер, який виконує роль «душа компанії».


Методики психологічної активізації персоналу
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Таблиця 3.5


Переваги проведення тімбілдінгу під час карантину [власна розробка]
Переваги Негативний вплив карантину Ефективність тімбілдінгу


Емоційна
підтримка


Негативний вплив новин про
коронавірус та економічний спад
на психологічний стан
працівника.


Збільшення стабільності та
стійкості колективу


Підвищення
лояльності


У важкі часи багато компаній
знижують зарплатний фонд,
врізають надбавки, премії,
скорочують частину персоналу.


Впевненість працівників
компанії в завтрашньому дні та в
їх цінності для компанії.
Позитивний вплив на
відношення до роботи,
перспективу найближчого
майбутнього, ініціативність,
залученість і зв’язки з
компанією.


Покращення
результативності


Зменшення комунікації між
працівниками.


Особистий та професійний
розвиток працівника


Починати необхідно з власного підрозділу, відділку, а коли працівники


відчують задоволення від незвичної спільної діяльності – розширювати коло


залучених до тімбілдінгового заходу. Пропонована тематика наведена в


табл. 3.6.


Таблиця 3.6


Тімбілдінг в дистанційному режимі для ТОВ «Кернел-Трейд»,


2021-2025 рр. [власна розробка]
Вид


тімбілдінгу
Командотворчий


захід Короткий опис


1 2 3


Відео та
фото


Живий комікс
Зібрати колекцію фото від всього колективу та створити
спільний комікс зі своїм сюжетом (робота, історія
тощо).


Сам собі
режисер


Зняти ролік про особливості віддаленої роботи.
Відеоролики для фільму знімає кожен учасник заходу,
де розповідає про цікаві аспекти «нового» офісу.


Музичний кліп
Під веселу музику учасники заходу можуть придумати
якісь рухи. Кожен учасник придумує рухи під певну
частину кліпу. Далі відео монтується


Фітнес Колективна
зарядка


Колективом розробити курс по підтриманню себе в
формі в умовах карантину та розподілити серед
учасників частини тренування. Кожен повинен буде
розповісти про важливість поручених йому рухів та
показати як їх виконувати правильно. Далі відео
монтуються в повний курс та відкриваються для
кожного працівника. Самих активних можна
нагородити спортивними призами.
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Продовж. табл. 3.6


1 2 3


Навчання Онлайн тренінги


Це можуть бути онлайн-тренінги, курси, вебінари від
керівництва компанії на важливі для компанії теми. В
програму можна включити відеоконференції і чати з
коучами, записи спікерів, домашні завдання і тести з
вигрузкой результатів на хмарні сервіси. Також можна
добавити елементи змагань і нагороди учасникам.


Кулінарія


Кулінарна книга


Учасники діляться своїми особистими рецептами:
розповідають про його історію та інгредієнти, описують
поступові кроки його приготування і роблять фото
готового блюда. Всі рецепти об’єднуються в спільну
корпоративну кулінарну книгу.


Кулінарний
майстер клас


Учасники по черзі проводять свій кулінарний майстер
клас. Відео можна записати наперед, змонтувати та
зробити коротеньким або повідомити учасникам рецепт
та готувати віддалено разом.


Розваги


Веселий
челендж


Організувати для учасників веселий челендж на кожен
день. Наприклад: пройти 900 кроків по квартирі,
облитися відром холодної води, посадити у вазоні якусь
рослину (лимон, часник) і так далі.


Квест в квартирі


Придумати квест в ході якого учасника потрібно буде
дослідити свою квартиру та знайти рішення
поставлених в квесті задач. Або провести веселі онлайн-
капусники, де кожен учасник заспіває пісню або
розкаже вірш. Далі відео монтується у великий концерт.


Дані командотворчі заходи проводяться вдома і не потребують великих


затрат як для працівників, так і для компанії, адже їх можна провести не


звертаючись по допомогу до івент-агенств. Разом з тим вони допомагають


згуртувати колектив, «підняти» робочий командний дух, запобігти


депресивним станам у працівників.


Рекомендовано застосовувати також ряд вправ в офлайн режимі. При


цьому робити це можна на корпоративних заходах та перед початком роботи


над новим проектом. Основна мета – долучити всіх учасників, надати


розуміння того, що важливий кожний, у кожного є своя роль, підняти настрій


та налаштувати на успішну співпрацю наразі та в подальшому (табл. 3.7).


Подробиці щодо наведених тімбілдінгових вправ наведені в додатку Т.


Кожен керівник хоче, щоб його компанія була успішною, тому він не повинен
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ігнорувати тімбілдінг. Адже успіх залежить не тільки від організації –


комерційної складової, але й від взаємин всередині колективу.


Таблиця 3.7


Тімбілдінгові вправи в режимі офлайн для ТОВ «Кернел-Трейд»,


2021-2025 рр.


Вправа Кількість
учасників Мета


Смайлики по 3 особи в
команді


Налагодити комунікації між різними типами людей
(візуалами, аудіалами, кінестетиками)


Сніжок 10-12 осіб в
команді


Психологічне розвантаження, необхідність взаємодії
для отримання кращого результату


Повтори
рухи в лінії


максимально
30 осіб


Продемонструвати: якщо комунікація порушена
(перекручування інформації), результату не буде.
Чим довший ланцюг, тим більша вірогідність даного
факту


Конструктор по 3 особи в
команді


Ефективна комунікація – запланований результат.
Аналіз на якому етапі відбувся збій, чому?


Бурхлива
ріка 10 осіб Всі важливі. Необхідність взаємодопомоги. Якщо всі


не дійдуть до фіналу – результат не отримано.


Молекули 20-30 осіб
У всіх є видимі та невидимі ознаки, які об’єднують
різних людей при виконанні різних завдань. Завжди
можливо знайти точки дотику.


Канат 20 осіб


У всіх є щось невидиме спільне, що об’єднує (питати
не можна), люди групуються, ґрунтуючись лише на
власних уявленнях, які часто можуть бути хибними, а
це може слугувати причиною проблем у
комунікаціях. Можливість краще пізнати один одного


Спільне
присідання


максимально
30 осіб Взаємна підтримка – легкість у виконанні завдання.


Цілі, яких може досягти аналізоване підприємство, реалізуючи


запропоновані заходи наступні:


- створення почуття єдності колективу, організованості, згуртованості;


- заміна у співробітників почуття конкуренції на почуття


співробітництва;


- виховання взаємодії між членами колективу;


- вироблення довіри і розуміння в команді;


- об’єднання команди, підняття «командного духу» на новий рівень;


- зміцнення горизонтальних зв’язків в компанії;


- підвищення мотивації;
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- зміцнення авторитету керівників на неофіційному рівні;


- психологічне розвантаження працівників.


Комплекс запропонованих заходів, орієнтовний кошторис та результати


наведемо за допомогою рис. 3.2.


Рис. 3.2. Система запропонованих заходів щодо удосконалення процесу


командотворення та їх ефективність в ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.


Отже, звертаючись до специфіки управління в ТОВ «Кернел-Трейд»


(проєктне управління), практики управління згуртованістю колективу


(корпоративні заходи), прогресивну налаштованість керівництва та його


розуміння необхідності розвитку даного процесу, вважаємо наші пропозиції


прийнятними для впровадження. Долучаючи до процесу командотворення не


лише топ-керівництво, можливо досягти високого рівня лояльності не лише


управлінців, але й інших категорій персоналу, підтримуючи та культивуючи в


них впевненість у власній значимості, важливості.


Заходи по удосконаленню командотворення та їх результати


Розширення знань з
проектного
менеджменту


Варіант 1:
безкоштовно
(власні сили)


Варіант 2:
50000 грн


(аутсорсингові
послуги)


Удосконалення
системи
прийняття


управлінських
рішень та
зворотного
зв’язку


Тімбілдінгові
заходи онлайн


Тімбілдінгові
заходи офлайн


Орієнтовні витрати на реалізацію заходів:
20000 грн / рік (призи)


Підвищення продуктивності праці за рахунок
даних заходів 15-20,0 %


Зростання лояльності персоналу, його мотивації
та стресостійкості
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ВИСНОВКИ


1. Ефективністю колективу необхідно управляти не лише розвиваючи


його професійний рівень та систему матеріальної мотивації, але й згуртовуючи


його, розвиваючи soft-skills не лише у керівництва, але й в усіх працівників.


Заходи по командотворенню дають змогу не лише підвищити продуктивність


команди, але й дати можливість відчути працівникам власну значимість,


підтримку, компетентність та потрібність.


2. Дослідження процесів командо творення відбувалися на прикладі


діяльності ТОВ «Кернел-Трейд» Полтавської області, входить до складу


корпорації Кернел. Підприємство є прибутковим (рівень рентабельності


12,1 % в 2019 р.), хоча спостерігалися тенденції до зменшення показника рівня


рентабельності на 1,2 в. пт, порівняно з 2017 р. Компанія розширює власні


масштаби, при цьому ефективно управляє змінами, маючи достатній потенціал


розвитку (забезпеченість основними та оборотними засобами, переважання


частки персоналу середнього віку; чіткі орієнтири в бізнесі та управлінні


тощо).


3. В ТОВ «Кернел-Трейд» застосовується проєктне управління; команди


формуються з використанням проблемно-орієнтовного та міжособистісного


підходів. Серед типів команд переважають постійні або «робочі» команди, що


об’єднують одних і тих же людей з проєкту в проєкт. Команди створюються


для виконання проєкту. При цьому рівень групової згуртованості, визначений


через вибіркове дослідження, склав 12,3, що вище середнього. Виявлені


наступні аспекти, що негативно впливають на командотворення: комунікації,


механізм прийняття рішень, управлінський персонал, плинність кадрів, рівень


ефективності організаційної структури, організаційна культура. Компанія


Кернел практикує тімбілдінг вищого керівного складу, не поширюючи дану


практику на інші категорії персоналу.


4. Для удосконалення процесу командотворення запропонована система


удосконалення знань з проєктного менеджменту та проектної взаємодії для
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персоналу різних категорій (як на оплатній, так і безоплатній основі); для


удосконалення проєктної взаємодії використовувати функціональну програму


GanttProject (безкоштовно), а також Бітрікс24, що також виконує функції


інформаційного порталу.


5. Звернуто увагу на процес прийняття управлінських рішень, а саме:


застосування наукового підходу, який включає психологію прийняття


управлінських рішень, методи залучення до даного процесу (методи


подолання «соціальної ліні», сучасний формат проведення нарад (на основі


натурального дизайну), що передбачає вживання конструктивних


висловлювань, формулювання порядку денного за SMART критеріями,


управління увагою аудиторії, застосування методи мозкового штурму,


дотримання правил ефективної наради, контроль ресурсних станів).


6. Розроблено пропозиції по проведенню дистанційного та


недистанційного тімбілдінгів – мета дати відчути колективу єдність,


підтримку, знання один про одного; усвідомити проблеми, які існують в


конкретному колективі та шляхи їх вирішення; емоційне розвантаження;


зростання лояльності персоналу.


7. Орієнтовний кошторис 70 тис. грн (була зроблена орієнтація на


безкоштовні можливості); зростання продуктивності праці на 15-20,0 % та


нематеріальної мотивації, лояльності персоналу.
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ДОДАТКИ







Додаток А


Модель Девіда Сібета та Алана Декслера


Таблиця А.1


Фази формування команди та головні питання в їх розрізі


[сформовано на основі 13]


Стадія Головне
питання Вирішено Не вирішено


1 2 3 4


1. Орієнтація «Що я тут
роблю?»


Якщо відповідь більш-менш чітка
і влаштовує, учасник


затверджується в бажанні
розпочати спільну роботу.


Насамперед індивіда знайомлять з
колективом, завданнями та


підтримують його. Таким чином в
нього з’являється відчуття


підтримки та бажання працювати
далі


Якщо відповіді
немає, людина
дезорієнтована,


боїться та відчуває
невпевненість у собі


2. Набуття
довіри «Хто ти?»


Якщо відповідь на питання
виявилось задовільною для сторін
процесу, недовіра долається і


відносини стають довірливими та
надійними.


з’являється
обережність,


відсутність довіри та
імітація, що
створюють
характерні


складнощі стадії, з
якими зустрічаються


керівники та
учасники колективу
на шляху до свого
професійного і
командного
розвитку


3.
Конкретизація


цілі
«А що ми
робимо?»


Якщо відповідь знайдено,
з’являються чіткі цілі та спільна


перспектива.


За відсутності
відповіді в колективі
поширюється апатія,
скепсис і нездорова


конкуренція.


4. Зобов’язання. «Як ми це
робимо?»


Якщо досягнуто згоди і способі
дій, ролі більш-менш


розподіляються, рішення стають
чіткішими.


Якщо питання досі
відкрите, в колективі


починається
супротив тих, хто
тягнеться до


інновацій і тих, кого
влаштовує все


залишити без змін.


5. Розподіл
ролей.


«Хто, як,
що, коли?»


Якщо всі учасники команди
знають відповідь на дане питання,
процеси стають зрозумілими, а
виконання дисциплінованим.


Якщо відповіді на
питання не дані, то
неодмінно будуть


пропуски дедлайнів,
плутанина в справах


і конфлікти.







Продовж. додатку А


Продовж. табл. А.1
1 2 3 4


6. Висока
продуктивність.


Якщо
промоніторивши


роботу
колективу, можна


сказати, що
продуктивність
досить висока, то
на даному етапі
питання відсутні.


В робочому процесі
з’являється синергія і


неочікувана інтерактивність.


Якщо високої
продуктивності не


досягнуто, командою
ширяться


дисгармонія і велика
напруга.


7. Перезавантаження. «Навіщо
продовжувати?»


Якщо відповідь знайдено,
команда закріплюється:
спільне проведення часу і
взаємоповага зміцнюють


колектив.


На цьому етапі, давно
існуючі колективи
можуть сумувати,
зануритися в
рефлексію та
пережити зрив.







Додаток Б


Наслідки неврахування чинника «розмір групи» при формуванні команди


Таблиця Б.1


Вплив чинника «розмір групи» на ефективність команди


[сформовано на основі 6]
Розмір групи Наслідки


більше
9 – 10 осіб


складності координування, виникають труднощі при вивченні проблем,
які не мають однозначного вирішення. Учасники такого колективу
можуть відчувати труднощі у висловлюванні та обґрунтуванні своїх
думок перед іншими. Створюється проблема виникнення можливості
ухилення працівників від роботи, з’являються неформальні угрупування,
наміри та дії, які часто суперечать ефективній роботі колективу


менше 5-ти осіб
зниження творчого потенціалу, яке зумовлюється не тільки зменшенням
кількості ідей, а й відмовою від ризикованих рішень, адже
відповідальність для кожного працівника стає більш відчутною







Додаток В


Види групових ролей


Таблиця Б.1


Групові ролі [сформовано на основі 24; 25; 26; 27]
Ролі Характеристика


Ролі пов’язані з міжособистісними відносинами:
ведучі авторитетні, честолюбні і чимось привабливі для навколишніх робітники


ведомі всі інші працівники, включаючи так званих «знедолених», з якими
співробітничають тільки вимушено і роблять їх відповідальними за усіх


підтримуючі
такі працівники активізують діяльність групи та підтримують
сприятливу атмосферу в колективі (секретар, оформлювач рішень,
організатор, душа команди)


Негативні ролі


негативні
поведінкові


затримують і погіршують роботу колективу. Такі ролі виникають при
певних обставинах коли властиві їм норми поведінки не збігаються з
позицією більшості колективу. Такими ролями можуть бути: король,
кавалер, красуня, критикан, блазень


Ролі лідера в групі за Д. Морено:


здібний до
керівництва


характеризується як спокійний, інтелігентний, раціональний,
працелюбний, такий, що заслуговує на довіру, самовідданий, активний,
надійний


популярний люди товариські, веселі, захоплюючі, мирні, сердечні


«чорна вівця» людина, для решти членів групи неприваблива, байдужа, несимпатична і
негативна


Соціальні ролі


Координатор


Має найбільші організаторські здібності; як правило, стає керівником
колективу незалежно від досвіду і знань, його головний обов'язок – вміти
працювати з тими, хто такими знаннями і досвідом володіє, і направляти
їх активність на досягнення цілей


Генератор ідей
Має гарні здібності і талант. Розробляє варіанти рішення будь-яких
проблем, що стоять перед колективом, але в силу своєї неактивності,
незібраності і т.п. не здатний їх реалізувати


Контролер
Творчо мислити не в змозі, але в силу глибоких знань, досвіду, ерудиції
може належним чином оцінити будь-яку ідею, виявити її сильні і слабкі
сторони, підштовхнути інших до роботи з її подальшого удосконалення


Шліфувальник Має широкий погляд на проблему і тому при необхідності вміє узгодити
її рішення з іншими задачами колективу


Ентузіаст Самий активний член колективу; захоплює своїм прикладом
навколишніх на дії з реалізації встановленої мети


Шукач вигод Посередник у внутрішніх і зовнішніх відносинах, що додають певну
внутрішню єдність діям членів колективу


Виконавець Сумлінно реалізує чужі ідеї, але потребує при цьому постійного
керівництва і стимулювання







Додаток Г


Переваги командотворення


Таблиця Г.1


Переваги командного менеджменту в сучасному менеджменті організацій


[власна розробка на основі 6; 30]
Ознака Характеристика


Відмінність від групи
налаштованість на досягнення спільної мети та реалізація єдиної
стратегії, створює передумови для виконання поставлених
завдань на якісно новому рівні


Потенціал команди
придатний для…


швидкого акумулювання та накопичення ресурсів,
результативної самоорганізації, самодисципліни для виконання
поставленого завдання та розформування


Мотивація команда є засобом та інструментом для мотивації сама по собі


Забезпеченість ресурсами передбачена вичерпна забезпеченість ресурсами різних видів,
всіх, які є необхідними для вирішення поставлених завдань


Відповідальність повна солідарна відповідальність за отримані результати


Винагорода чіткість системи розподілу, виключно з урахуванням
індивідуального внеску


Цінності передбачається безумовне прийняття та слідування цінностям
організації, команди


Розподіл функцій,
обов’язків, поточних
завдань


чіткий, зрозумілий, залежно від ролі працівника в команді, його
здібностей, схильностей та досвіду. Передбачає реальне
прийняття на себе даних зобов’язань та високу особисту
відповідальність. Взаємодоповнюючий склад групи


Командні ролі
передбачена наявність максимальної кількості позитивних
ролей та виключення працівників з негативними ролями
(перевиховання, або звільнення)


Лідер формальний та неформальний лідер – одна й та сама особа


Рівень згуртованості виключно високий; психологічно члени команди визнають один
одного


Тімбілдінг природний прояв в повсякденній діяльності команди
Креативність умова існування команди та основна риса членів команди


Формула ефективності
команди


1+1+1=9 команда характеризується високим ступенем співпраці,
взаємодопомоги, підтримки – зростає ефективність діяльності
команди. Це є позитивним прикладом для інших команд, для
організації в цілому.


Джерело: [31]







Додаток Д


Недоліки командотворення


Таблиця Д.1


Переваги та недоліки використання тімбілдингу


[сформовано на основі 33; 34]
Переваги Недоліки


Отримання співробітниками психологічного
розвантаження
Досягнення згуртованості колективом
компанії
Між співробітниками виникає атмосфера
взаємної підтримки та допомоги
Налагоджується психологічний клімат в
колективі, що позитивно впливає на роботу
кожного працівника
Підвищується ефективність роботи


Занадто тривале, бурхливе і
супроводжується конфліктами обговорення
негативних моментів, які сталися на заході
Зниження самооцінки у деяких членів
колективу
Тімбілдинг проводиться в неробочий час,
тому співробітники не завжди охоче
погоджуються і приходять на захід
Не всі співробітники розуміють значення
командних змагань, тому відносяться до
змагань «з прохолодою» і не націлені на
результат
Якщо співробітників примушувати до такого
роду заходів, то можуть виникнути
конфліктні ситуації з керівництвом







Додаток Е


Зміст системи принципів ТОВ «Кернел-Трейд»


Таблиця Е.1


Зміст системи принципів ТОВ «Кернел-Трейд», 2016-2020 рр.
Принцип Характеристика


1 2
Фінансова
стабільність


цей принцип забезпечує перехід від кількісного зростання до
якісного. Стратегія і цілі каскадуються на операційний рівень, їх
реалізація трансформується в щоденну роботу управлінців


Системного
стратегічного
менеджменту


активно розвиває культуру внутрішнього підприємництва та
безперервного вдосконалення


Синергія бізнес-
інтеграції


бізнес-сегменти тісно пов’язані між собою стратегічною єдністю та
узгодженістю цілей, їхня взаємна інтеграція створює додаткову
вартість і сприятливо впливає на загальний фінансовий результат.
ТОВ «Кернел-Трейд» застосовує синергію взаємодії бізнесів,
підрозділів і функцій всередині компанії для отримання найвищого
результату


Ефективне
управління
активами


кожен працівник компанії відповідає за раціональне, ефективне
використання й захист ресурсів компанії


Зміни та інновації


ТОВ «Кернел-Трейд» гнучке в ухваленні рішень: зміни
сприймаються як нові можливості для розвитку. Компанія поліпшує
якість активів, будує сучасні технологічні підприємства,
вдосконалює процеси, навчає персонал сучасним методам.
Орієнтуючись на світові практики й адаптуючи під себе найкращі з
них, ТОВ «Кернел-Трейд» гармонійно враховує політичну та
ринкову специфіку, зміни зовнішнього середовища й унікальні
особливості компанії


Прозорість та
чесність


Прозорість і чесність – запорука успіху у відносинах з колегами,
акціонерами, інвесторами та партнерами для компанії. Достовірність
і відкритість інформації є основою діяльності. Компанія вчасно
проходе незалежний аудит і публікує фінансову звітність,
оприлюднює інформацію про стратегію, операційну діяльність,
істотні ризики; а також не маніпулює фінансовими даними, проводе
публічні тендери та відкрито аргументує свою позицію щодо вибору
постачальників


Відповідальне
лідерство


компанія сприяє розвитку аграрного сектора, формує ділову
культуру ведення національного бізнесу; своєчасно реагує на
звернення партнерів, несе відповідальність за взяті на себе
зобов’язання, виконує умови контрактів. ТОВ «Кернел-Трейд»
захищає репутацію компанії, не допускає дій, які можуть негативно
позначитись на корпоративному іміджі; не приймає подарунків і не
бере участі в заходах, що можуть вплинути на ухвалення ділових
рішень.


Дотримання законів
та правил


ТОВ «Кернел-Трейд» дотримується чинного законодавства та
міжнародних правових норм. Компанія шанує корпоративні цінності
й керівні принципи, діє відповідно до внутрішніх політик і процедур.
Підприємство осуджує корупцію та шахрайство на державному рівні,
жорстко бореться з їхніми проявами в компанії. ТОВ «Кернел-
Трейд» захищає та просуває інтереси компанії законними
професійними засобами.







Продовж. табл. Е


Продовж. табл. Е.1


1 2


Сталий розвиток та
соціальна


відповідальність


Власники будують компанію з довгостроковою перспективою, тому
сталий розвиток вважається одним з основних принципів діяльності.
Вони створюють комфортні і безпечні умови праці для їх
співробітників, надають їм широкі можливості для навчання та
професійного зростання. На всіх виробничих етапах мінімізується
використання енергоресурсів, дбайливо обробляється земля та
контролюється якість продукції. Компанія відкрито співпрацює з
місцевими громадами й орендодавцями, щорічно реалізує сотні
масштабних соціальних проектів у регіонах присутності
підприємства


Партнерство і
єдність цілей


«Кернел» – професійна команда однодумців, яка рухає вперед
компанію – світового лідера агробізнесу. Кожен із робітників
демонструє правильну модель поведінки та взаємодії в команді.
Обіймаючи різні посади у різних дивізіонах і департаментах, країнах
і регіонах, компанія робить одну справу та прагне спільного успіху.


Залученість як
внутрішнє


підприємництво.


Кожен робітник ставиться до роботи з любов’ю, захопленістю і
самовідданістю, як до власного бізнесу, як до справи життя;
усвідомлює важливість свого впливу на загальний результат і вважає
за свій обов’язок зробити внесок у процвітання компанії


Взаємоповага та
довіра


Цей принцип - розуміння та сприйняття бачення, цінностей і
керівних принципів компанії. Це прозора структура управління, яка
чітко визначає розподіл функцій, дає змогу брати на себе
відповідальність і ухвалювати рішення. Це зрозумілі правила гри і
відсутність подвійних стандартів


Розвиток потенціалу
людей


Завдяки правильній стратегії, динамічному зростанню та виваженій
кадровій політиці кожен співробітник компанії має можливість
здобувати нові знання, реалізовувати власні амбіції та потенціал.
75% керівників на різних рівнях побудували кар’єру в «Кернел».
Люди – ключова цінність «Кернел». Велика команда професійних і
цілеспрямованих однодумців, які щодня впливають на хід історії
компанії та України в цілому. Працівників «Кернел» об’єднує
пристрасть до роботи, справжній драйв, унікальний досвід і
нестримне бажання втілювати в життя найамбітніші проекти







Додаток Ж


Характеристика освітньої структури персоналу ТОВ «Кернел-Трейд»


ТаблицяЖ.1


Характеристика та динаміка освіти структури персоналу


ТОВ «Кернел-Трейд», 2017 - 2019 рр.


Показники


Роки Абсолютне
відхилення,


(+/-)


Відносне
відхилення,


%
2017 2018 2019


К-сть
осіб


Частка,
% К-сть Частка,


% К-сть Частка,
%


Середня освіта 1301 100 1322 100 1339 100 38 2,9
Спеціальна
професійна
підготовка
робітника (ПТУ)


1215 93,4 1235 93,4 1251 93,4 36 3,0


Вища освіта
(ВНЗ-I-IV рівня
акредитації)


97 7,5 99 7,5 102 7,6 5 5,2


Перекваліфікація
персоналу 651 50 671 50,6 668 46,9 17 2,6







Додаток З


Аналіз основних та оборотних засобів ТОВ «Кернел-Трейд»


Таблиця З.1


Динаміка забезпеченості основними засобами та ефективності їх


використання в ТОВ «Кернел-Трейд», 2017 – 2019 рр.


Показники
Роки Відхилення 2019 р. від


2017 р.:


2017 2018 2019 абсолютне,
(+/-)


відносне,
%


Середньорічна
вартість основних
засобів, тис грн.


768047,0 978130,0 1579139,0 811092,0 105,6


Фондоозброєність,
тис. грн / особу 590,4 739,9 1179,3 588,9 99,7


Фондозабезпеченість,
тис. грн / га 9,6 15,0 21,6 12 125,0


Таблиця З.2


Динаміка забезпеченості оборотними засобами та ефективності їх


використання в ТОВ «Кернел-Трейд», 2017 – 2019 рр.
Показники Роки Відхилення 2019 від 2017 р.:


2017 2018 2019 абсолютне,
(+/-) відносне,   %


Середньорічна
вартість оборотних
засобів, млн. грн


32557,5 35201,9 32150,5 -407,0 1,3


Забезпеченість
основних засобів
оборотними, тис. грн


0,03 0,01 0,03 - -


Коефіцієнт
оборотності 0,04 1,55 1,61 1,57 -


Тривалість обороту,
днів 125 236 227 102 81,6







Додаток К
Інформація відносно основних ініціатив ТОВ «Кернел-Трейд»


Таблиця К.1
Інформація відносно основних ініціатив ТОВ «Кернел-Трейд», 2017-2019 рр.


Перспективи Цілі Показники Роки Ініціатива2017 2018 2019


Фінанси


Збільшення
кількості клієнтів


Прибуток з одного клієнта,
млн. грн 1,09 1,37 1,83 Впровадження інформаційної


системи


Зростання прибутку Валовий прибуток, тис. грн 1676,2 3782,9 5550,2 Збільшення прибутку через
зростання кількості клієнтів


Клієнти


Зростання
задоволеності


клієнтів


Коефіцієнт утримання
клієнтів, % 76,0 80,0 85,0


Надання гарантій та додаткових
послуг підтримання високої якості


продукції
Розрахунок відтоку


клієнтів
Зниження відтоку клієнтів,


% 24,0 22,5 21,1 Заходи по утриманню клієнта


Внутрішні
бізнес-процеси


Кількість часу,
витраченого на
документальне
оформлення


Підвищення швидкості
реакції на запит, год. 15,5 14,6 13,3 Впровадження інформаційної


системи


Удосконалення
процесу продаж та
процесів роботи з


клієнтами


Рентабельність продукції, % 13,3 8,9 12,1 Впровадження інформаційної
системи


Збереження високої
якості продукції Індекс якості, % 83,0 87,7 91,2 Впровадження інформаційної


системи


Навчання та
розвиток


Підвищення
результативності


праці


Продуктивність праці,
тис. грн / особу 11,0 34,9 38,4 Внутрішньокорпоративне цільове


навчання керівників та робітників







Додаток Л
Опитувальник з визначення індексу групової згуртованості Сішора


Інструкція
Групова згуртованість – надзвичайно важливий параметр, що показує


ступінь інтеграції колективу, його згуртованість в єдине ціле, – можна
визначити не тільки шляхом розрахунку відповідних соціометричних індексів.
Значно простіше зробити це з допомогою методики, що складається з 5
запитань з декількома варіантами відповідей на кожне. В ході опитування бали
вказувати не потрібно.


I. Як би ви оцінили свою приналежність до групи?
1. Відчуваю себе її членом, частиною колективу (5).
2. Беру участь у більшості видів діяльності (4).
3. Беру участь в одних видах діяльності і не беру участь в інших (3).
4. Не відчуваю, що я є членом колективу (2).
5. Живу й існую окремо від колективу (1).
6. Не знаю, важко відповісти (1).


II. Перейшли б ви в іншу команду, якби випала така можливість (без
зміни інших умов)?


1. Так, дуже хотів би перейти (1).
2. Швидше перейшов би, ніж залишився (2).
3. Не бачу ніякої різниці (3).
4. Швидше за все залишився б у своїй команді (4).
5. Дуже хотів би залишитися у своїй команді (5).
6. Не знаю, важко сказати (1).


III. Які взаємини між членами вашого колективу?
1. Кращі, ніж у більшості колективів (3).
2. Приблизно такі ж, як і в більшості колективів (2).
3. Гірші, ніж у більшості колективів (1).
4. Не знаю, важко сказати (1).


IV. Які у вас стосунки з керівництвом?
1. Кращі, ніж у більшості колективів (3).
2. Приблизно такі ж, як і в більшості колективів (2).
3. Гірші, ніж у більшості колективів (1).
4. Не знаю. (1).


V. Яке відношення до справи у вашому колективі?
1. Кращі, ніж у більшості колективів (3).
2. Приблизно такі ж, як і в більшості колективів (2).
3. Гірші, ніж у більшості колективів (1).
4. Не знаю (1).







Додаток М
Елементи внутрішнього середовища ТОВ «Кернел-Трейд»


Таблиця М.1
Оцінка внутрішнього середовища ТОВ «Кернел-Трейд», 2017-2019 рр.


Елемент Фактор Характеристика


1 2 3


Кадри


Управлінці
Достатня кваліфікація управлінців для вирішення питань планування та контролю;


Домінантна мета для керівництва – це оптимізація виробничого процесу для отримання прибутку
організації


Мотивація


Пряма відрядна система заробітної плати;
Конкурентна для галузі заробітна плата;


Мотивація співробітників в основному через фінансове винагороду і словесної похвали від керівництва
(дошка «Працівник місяці»);


Відсутність реальної можливості зайняти керівні посади
Стиль лідерства Авторитарно-демократичний (ситуативний)


Вимоги до
робочого
персоналу


Достатньо висока кваліфікація працівників, переважно з досвідом роботи, що відповідає поточним і
майбутнім цілям організації


Плинність кадрів Середній рівень.


Організація


Ефективність
організаційної
структури


Дивізіональна за територіальним принципом. Лінійно функціональна (територіально). Права та
обов’язки працівників розподілені згідно посадових інструкцій


Комунікації Недостатньо ефективна система інформування персоналу. До працівників в основному доводяться лише
планові задачі. Поточний зворотній зв’язок має недоліки.


Прийняття рішень Рішення приймаються вищим керівництвом компанії шляхом проведення «мозкового штурму» або
експертної оцінки діяльності







Продовж. додатку М


Продовж. табл. М.1
1 2 3


Організаційна
культура


Культура ролі – характеризується суворим функціональним розподілом ролей і спеціалізацією ділянок.
Цей тип організацій функціонує на основі системи правил, процедур і стандартів діяльності,


дотримання яких має гарантувати її ефективність.  Основним джерелом влади є не особисті якості, а
положення, займане в ієрархічній структурі, влада асоціюється з посадою, а не з людиною.


Виробництво


Оснащення,
модернізація
обладнання


Оновлення систематичне, періодична модернізація обладнання – один з основних напрямів інвестицій
організації


Контроль якості Комплексний контроль якості готової продукції; стандарти ISO 9000; наявність власної лабораторії
Завантаженість
виробничих
потужностей


75,0 % – причина недостатньо ефективна робота з клієнтською базою та недостатньою мотивацією
персоналу на розширення сфери діяльності


Постачальники Налагоджені зв’язки; наявність широко вибору постачальників; висока доступність сировини; ціни
середньоринкові


Управління
запасами Наявність власних складів; достатня ефективність управління запасами


Маркетинг


Продукція Висока якість формує високий попит
Маркетингова
діяльність Наявність відділу маркетингу, сайту; відділ логістики


Імідж Надійний партнер, соціально відповідальне підприємство, високоякісний виробник
Цінова політика Продукція має середньогалузеву цінову політику


Фінанси


Використання
коротко- та


довгострокового
капіталу


Підприємство використовує можливості довгострокового капталу для вкладень в майбутню
модернізацію обладнання; а також короткострокового капіталу, для закупівлі необхідних


комплектуючих і матеріалів


Облік Облік на підприємстві відповідає загальновстановленими вимогам;
Встановлено все необхідне програмне забезпечення для проведення обліку діяльності підприємства







Додаток Н


Вплив внутрішнього середовища ТОВ «Кернел-Трейд» на командотворення


Таблиця Н.1


Аналіз впливу елементів внутрішнього середовища на командотворення


в ТОВ «Кернел-Трейд», 2017-2019 рр.


[результати експертного опитування*]


Елемент
Вплив


Елемент
Вплив


Напрям** Сила Напрям Сила
м.б. наяв. м.б. наяв.


Управлінці + +/- 4 Контроль якості + + 4


Мотивація + +/- 3
Завантаженість
виробничих
потужностей


+/- +/- 2


Стиль лідерства + +/- 3 Постачальники +/- +/- 2
Вимоги до робочого


персоналу + - 2 Управління запасами +/- +/- 2
Плинність кадрів - - 4 Продукція + + 3
Ефективність
організаційної
структури


+ +/- 4 Маркетингова
діяльність + +/- 3


Комунікації + - 5 Імідж + + 4
Прийняття рішень + - 5 Цінова політика +/- +/- 2


Організаційна
культура + +/- 4


Використання
коротко- та


довгострокового
капіталу


+/- +/- 2


Оснащення,
модернізація
обладнання


+ + 3 Облік +/- +/- 2


Примітки: * керівний склад підприємства у кількості 20 осіб.


** м.б. – має бути; наяв. – наявний стан.


«+» – сильний позитивний вплив;


«+/-» – нейтральний вплив;


«-» – сильний позитивний вплив, за умови зниження показника.


1 бал – майже відсутній вплив на командотворення в досліджуваному


підприємстві;


2 бали – слабка сила впливу;


3 бали – середня сила впливу;


4 бали – достатньо велика сила впливу;


5 бали – висока сила впливу.


При напрямі «+», або «-» – максимальне значення – 5 балів; при «+/-» –


максимальне значення – 3 бали.







Додаток П


Категорії персоналу, яким рекомендоване навчання проєктному управлінню


Таблиця П.1


Категорії персоналу ТОВ «Кернел-Трейд», яким рекомендоване


навчання проєктному управлінню, 2021-2025 рр.
Персонал Мета


Менеджер проєкту Підвищення ефективності, розширення горизонту знань


Менеджери
функціональних
підрозділів


Дана категорія персоналу в основному або залучена до
реалізації проєктів, або до виділення ресурсів для проєктів –
від них залежить ефективність виконання.  Підвищення
ефективності, розширення горизонту знань


Керівники, залучені в
програми


організаційного
розвитку, управління


змінами


Дані процеси неможливі без застосування проєктного
менеджменту, проєктного підходу.
Здобуття проектних навичок, опанування методів та
інструментів проєктного менеджменту


Учасники проєктних
команд


Для більшої усвідомленості своєї ролі в проєкті, більш високу
ефективність, поліпшення комунікацій з менеджером і
членами команди проєкту; розумінням не тільки власної
відповідальності, а й своїх прав в проєкті.
Навчання може бути початком нового кар’єрного шляху, який
може виглядати, наприклад, так: учасник проєкту – асистент
менеджера проєкту – менеджер проєкту обмеженої складності
– менеджер складного, комплексного проєкту, менеджер
програми – менеджер портфеля проєктів  (можливі різні
варіанти).







Додаток Р


Інструменти Бітрікс24


Таблиця Р.1


Складові Бітрікс24, рекомендовані для ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025


рр. [сформовано на основі 37]
Інструмент Характеристика


Офіс


Цей інструмент допомагає керівнику вибудувати в своєму колективі
ефективну роботу.
Ділове спілкування між співробітниками, облік і контроль робочого
часу, корпоративний чат, загальний диск, зручний календар, регулярна
звітність перед керівником, автоматизація бізнес-процесів, структура
компанії зі збудованою ієрархією


Завдання та
проєкти


Завдання ставлять як колегам, так і самому собі. Зміна відповідальних,
зміна термінів фіксуються в історії завдання. Лічильники допомагають
не забути, але при порушенні термінів керівник відразу отримає
повідомлення про це.
Успішність закриття завдань відбивається в показнику ефективності
працівника. Повторювані завдання автоматизуються.


CRM


CRM - система управління продажами і комунікаціями з клієнтами.
Жодне звернення клієнта не залишиться непоміченим. CRM сама веде
клієнта по воронці: від холодного контакту до успішної операції.
CRM-маркетинг допомагає робити індивідуальні пропозиції різним
сегментам, відновлювати повторні продажі та залучати до покупок
нових покупців.


Контакт-центр


Підключіть всілякі канали зв'язку: Телефонію, Facebook, електронну
пошту, свої сайти до Бітрікс24. Ви розділете весь потік звернень між
собою в Контакт-центрі, а клієнти продовжать спілкуватися там, де
зручно їм.
Контакти, все листування і записи розмов з клієнтами збережуться в
CRM.


Сайти та
інтернет-
магазини


Незаперечна перевага конструктора сайтів і магазинів Бітрікс24 то, що
він створює їх вже всередині CRM. Контакти покупців магазину і
клієнтів сайту, які звернулися до вас через CRM-форму, безкоштовний
чат або ті, хто замовив зворотний дзвінок, відразу потрапляють в CRM.
Підключіть Google.Analytics до сайту в один клік і отримуйте повну
статистику по відвідувачах. Детальніше про сайти та про магазини



https://www.bitrix24.ua/features/sites.php

https://www.bitrix24.ua/features/shop.php





Додаток С


Способи психологічної активізації персонали до ефективної співпраці


Таблиця С.1


Способи психологічної активізації персоналу, пропоновані для


ТОВ «Кернел-Трейд», 2021-2025 рр.


[сформовано на основі 39; 40; 41]
Методика Характеристика


1 2


Побудова
наради на основі
натурального


дизайну


Натуральний дизайн – створення природних для людини умов,
найбільш ергономічна організація. Натуральний дизайн враховує
потреби людини при плануванні діяльності, предметів, простору тощо
Пропонований шаблон організації нарад на підставі принципу
«натурального дизайну»:
1. Позначення порядку наради;
2. Висловлювання учасників по темі наради, формулювання проблеми;
3. Консолідація проблемної зони;
4. Обговорення шляхів вирішення проблемної зони;
5. Формулювання етапів рішення;
6. Розподіл відповідальності за реалізацію.


Конструктивні
висловлювання


Конструктивне висловлювання передбачає, що якщо ви критикуєте
запропоноване рішення, то відразу пропонуєте можливий варіант
рішення. Якщо у вас немає рішення, критика не доречна. Організатор
наради зобов’язаний стежити за конструктивністю висловлювань і
вимагати їх від усіх учасників.


Формування
порядку денного


за SMART


У порядку денному повинні бути відображені цілі зустрічі. Мета це не
просто формулювання, а деякий форматування результату діяльності.
Чим конкретніше і точніше сформатувати результат, тим він більш
досяжний.
SMART (розшифровка):
Specific. Ціль повинна бути Конкретною
Measurable. Ціль – Вимірна
Achievable. Ціль – Досяжна
Relevant. Ціль – Актуальна
Time-bound. Ціль – Обмежена терміном
Переваги:
1. Виклад напрямку
2. Допомога в плануванні
3. Отримання швидкого результату
4. Мотивація


Управління
увагою
аудиторії


Будь-яка група вимагає лідера. На нараді завжди повинен бути лідер,
який веде групу до досягнення мети – порядку денного наради. Для
успішного доведення наради до завершення необхідно постійно
управляти увагою аудиторії та «включати» співробітників, які «випали»
з контексту. Для цього є кілька методів, збудовані в міру збільшення
ступеня «включення»:
1. Питання, адресовані всій групі;
2. Гумор;
3. Фіксація погляду на учасникові;
4. Питання, адресовані персонально учаснику.







Продовж. додатку С


Продовж. табл. С.1
1 2


Використання
методу


мозкового
штурму


Основні принципи мозкового штурму:
1. Не критикувати відповіді інших;
2. Пропонувати будь-яке рішення, яке прийде в голову, навіть у випадку
його незвичайності, непрактичності або віддаленості від обговорюваної
теми. Не робити самоцензури;
3. Висувати найбільшу кількість ідей. Не має значення, чи можливо
буде їх використати чи ні;
4. Вільний розвиток, поліпшення, комбінування, розширення будь-яких
висловлених ідей.
5. Виділення визначеного часу (але не більше 20 хвилин) для отримання
відповіді на чітко визначене питання, наприклад: «Як підвищити
інтерес учасників до тренінгу».
6. Кількість учасників не більше, ніж 15 осіб.
7. Якщо більше, то необхідно розбивати на дві групи перші беруть
участь у мозковому штурмі – решта пише не менш ніж 3 думки
стосовно питання. Після мозкового штурму ідеї або пропозиції записані
другою групою додаються до загального списку. Коли учасник пише
власну думку на окремому папері, він бере на себе відповідальність.
Коли тренер пише його думку на ватмані, то учасник відчуває, що до
його думки прислуховуються.


Введення
правил


ефективної
наради


1. Учасники приходять за п’ять хвилин до призначеного часу;
2. Висловлюється одночасно тільки один;
3. Конструктивне висловлювання;
4. На нараду приходять підготовленими;
5. Мобільні телефони вимкнені;
6. Час наради обмежена, не більше 1 години (за винятком заздалегідь
обумовлених нарад);
7. Активність;
8. Право висловлювання є у кожного учасника;
9. Неформальне спілкування.


Контроль
ресурсних
станів


Рекомендований метод «Рамка результату». Організатор наради може
контролювати висловлювання всіх учасників через призму результату.
При формулюванні порядку наради організатор закладає очікуваний
результат (результат більш зрозумілий, якщо повістка поставлена по
SMART). Кожне висловлювання необхідно аналізувати на: адекватність
/ конгруентність / відповідність очікуваного результату. І якщо
організатор не бачить відповідності, то слід негайно попросити
учасника конкретизувати своє висловлювання.
Основний прояв «споживачів», а не «учасників» на нараді – це
вибудовування довгих фраз, часто без конкретики і логіки. При
контролі висловлювань через «рамку результату» можна уникнути
затягування наради і емоційних витрат учасників.







Додаток Т


Тімбілдінгові заходи


Таблиця Т.1


Характеристика тімбілдінгових заходів для ТОВ «Кернел-Трейд»,


2021-2025 рр. [сформовано на основі 42; 43]


Вправа Необхідні
матеріали Інструкція до проведення


1 2 3


Смайлики


смайлик «нічого
не бачу»;


смайлик «нічого
не скажу»;


смайлик «нічого
не чую»


Фасилітатор має 3-4 речення.
Легенда: в команді порушена комунікація.
Картки з завданнями розташовані перед учасниками.
При цьому у одного з них зав’язані очі, в іншого –
навушники, третій – не може говорити (смайлики
необхідні для жеребкування). Команда має вирішити
яким чином зможе виконати завдання та, звісно,
виконати його.
На виконання завдання 10-15 хв.


Сніжок


Паперовий
«сніжок»


діаметром до
20 см або


м’який м’ячик


До сніжка неможна торкатися руками, лише
підборіддям та шиєю. Люди стоять у колі або в лінію
та на швидкість передають один одному. Якщо сніжок
падає все починається спочатку.


Повтори
рухи в лінії -


Учасники стоять спиною один до одного. Останньому
учаснику показують серію жестів (наприклад: надути
кульку 5-ма подихами, зав’язати, поцілувати,
відпустити в небо). Людина хлопає сусіда по плечу та
показує їх, після чого відходить на відстань та
спостерігає. Рідко буває, що перший учасник та
останній показують абсолютно однакові жести. Таким
чином можна побачити комунікаційні бар’єри.


Конструктор


Конструктор,
типу Лего або


різні за
кольором та
розміром


шматки паперу


Команда обирає «очі» – учасника, який бачить
результат та має передати все точно другому учаснику,
а той – першому, який має зібрати фігуру, конструкцію.
Учасник, що збирає має бути на значній відстані від
двох інших. Порівнюючи результат з еталоном
учасники аналізують правильність розподілу ролей та
проблеми в комунікації.


Бурхлива
ріка


Широке
приміщення та


7 листків
паперу


(каменів)


Стіни приміщення – берега. Перейти з одного берега до
іншого можливо лише по каменях, яких не вистачає до
наступної стіни. Якщо хтось не став на камінь, його
«зносе річка», а вся команда повертається на старт.
Команда має визначитися яким чином вона зможе
перейти повністю. Вправа допомагає не лише
згуртуватися, але й виявити лідерів та підсвідомо
прийти до думки, що лише разом можливо виконати
успішно завдання.







Продовж. додатку Т


Продовж.  табл. Т.1
1 2 3


Молекули -


Учасники хаотично рухаються. Фасилітатор каже:
«Об’єднайтеся за кольором очей», «Об’єднайтеся за
кольором волося» тощо (називає до 5 видимих ознак),
потім: «Об’єднайтеся у кого є сестра, брат», «… хто
народився в Полтаві» тощо (5 невидимих ознак). У будь
якому випадку можна знайти спільне будь з ким.


Канат
Стрічка, канат
довжина 10-15


м


Всі учасники стоять вздовж канату в лінію, плече до
плеча. Фасилітатор каже: «Станьте в лінію хто
найменше пропрацював в компанії до того, хто
найбільше» і т. д. (називає невидимі ознаки). При цьому
учасники мають виконати завдання безмовно. Вправа
показує на скільки працівники знають один одного,
яким чином можуть взаємодіяти.


Спільне
присідання Канат (10-15 м)


У каната зав’язані кінці таким чином, щоб утворилося
коло. Учасники стоять один до одного обличчям, плече
до плеча, нога до ноги, ноги на ширині плечей. Вони
тримають руками канат так, щоб він був натягнутий.
Завдання: одночасно присісти та встати. Якщо все
зроблено правильно і учасники правильно стоять, то
зробити це буде дуже легко. Адже, навіть у тих, у кого
можуть виникнути труднощі, буде підтримка з обох
сторін.
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ВСТУП


Актуальність. Питання розвитку сучасних підходів до управління


персоналом на промислових інноваційно-активних підприємствах є


надзвичайно актуальними. Сучасні дослідження наголошують, що саме


персонал є тим ресурсом, який забезпечує підприємство такими конкурентними


перевагами як гнучкість, адаптивність, здатність до навчання та чутливість до


змін факторів зовнішнього середовища [2]. Разом з тим, для підвищення якості


людського капіталу та забезпечення підприємств висококваліфікованими


кадрами потрібні значні фінансові ресурси і час, що в остаточному підсумку


призводить до проблеми нестачі кваліфікованих кадрів за умов безперервно


мінливих потреб виробництва.


Дотепер недостатньо дослідженими залишаються питання системного


управління персоналом підприємства в умовах динамічності та невизначеності


бізнес-середовища, необхідності впровадження інновацій. Для досягнення


успіху в підприємницькій діяльності потрібне залучення сучасних


високоефективних способів і методів мотивації персоналу, вмонтованої в


процес зміни бізнес-процесів в організації. Це і визначило актуальність теми,


постановку мети і завдань дослідження.


Метою роботи є узагальнення теоретико-методичних положень та


розробка практичних рекомендацій щодо удосконалення системи управління


персоналом в умовах інноваційного розвитку підприємства.


Для досягнення окресленої мети визначені наступні завдання:


- надати загальну характеристику підприємства АТ «ПОЛТАВАОБ-


ЛЕНЕРГО» та проаналізувати рівень забезпеченості персоналом;


- розкрити роль мотивації персоналу в ході реалізації підприємством


концепції ощадливого виробництва в системі безперервного вдосконалення;


- розробити заходи щодо удосконалення системи мотивації персоналу


для розвитку підприємства та оцінити їх ефективність.


Об’єктом дослідження є процес удосконалення системи управління


персоналом на підприємстві АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО».
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Предметом дослідження є принципи, методи та інструменти удоскона-


лення системи мотивації персоналу інноваційно-активного підприємства.


У процесі розв’язання завдань дослідження як методологічна база зас-


тосовувалися такі загальнонаукові та специфічні методи: метод компара-


тивного аналізу – порівняння зарубіжного та вітчизняного досвіду мотивації


персоналу в інноваційно-активних організаціях; економіко-статистичний –


застосовується при вивченні звітності та результативності впровадження


заходів інноваційного спрямування АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО», дає змогу


встановити кількісний вплив окремих показників на рівень мотивування


персоналом та ефективності їх застосування; метод аналізу – застосовується


при вивченні дієвості різних методів мотивації, їх переваг і недоліків, на


підприємстві, орієнтованому на впровадження інновацій; методи


синтезу,індукції та дедукції – формулювання висновків за результатами


дослідження та надання пропозицій щодо удосконалення системи управління


персоналом на підприємстві.


Науковим результатом є удосконалення методичного забезпечення


удосконалення системи мотивації персоналу на підприємстві в рамках


впровадження інновацій, а саме реалізації концепції ощадливого виробництва.


Апробація результатів дослідження. Основні положення та результати


дослідження доповідалися на науково-практичних конференціях: «Актуальні


проблеми розвитку управлінських систем: досвід, тенденції, перспективи»


(м. Харків, 20 березня 2019 р.); «Управління як чинник економічної рівноваги»


(м. Харків, 08 грудня 2020 р.) [20].
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РОЗДІЛ 1


УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТА МЕТОДИ МОТИВАЦІЇ


ПЕРСОНАЛУ В АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»


АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» – обласна енергопостачальна компанія, що


забезпечує розподіл електричної енергії напругою 150 кВ і нижче споживачам у


містах Полтава, Кременчук, Комсомольськ, Лубни, Миргород а також 25 райо-


нах Полтавської області та частини населених пунктів Кіровоградської області.


Головна мета діяльності АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» – розподіл спожи-


вачам електричної енергії, надання інших послуг в умовах функціонування


об’єднаної енергетичної системи України, отримання прибутку від підприєм-


ницької діяльності та задоволення потреб акціонерів, працівників та держави.


Пріоритетними напрямами роботи підприємства визначено:


1) Забезпечення надійного та безперебійного енергопостачання


споживачів шляхом: покращення технічного стану обладнання електричних


мереж, реконструкцію та модернізацію устаткування, якісного виконання


необхідних регламентних і ремонтних робіт, запобігання можливих


технологічних порушень у роботі електричних мереж; застосування сучасних


технічних рішень і технологій у системах управління та контролю за роботою


електромереж, розвитку існуючих і впровадженням нових систем


автоматизованого технологічного управління енергообладнанням.


2) Підвищення ефективності роботи підприємства шляхом: зниження


втрат на експлуатацію й обслуговування електрообладнання, встановлення


оптимальних режимів роботи комплексу технічних засобів і зниження рівня


втрат енергії в процесі її передачі та постачання; оптимізації матеріально-


технічного, фінансового, кадрового забезпечення компанії, розвитку


автоматизованих систем управління та контролю за використання ресурсів


підприємства; підвищення точності обліку реалізованої споживачам товарної


продукції та покращення показників її оплати, запровадження автоматизованих


систем комерційного обліку, зниження заборгованості споживачів.
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3) Удосконалення управління підприємством шляхом: розвитку


сучасних систем обміну даними та зв’язку, розширення можливостей управ-


ління та контролю між центральними підрозділами та регіональними відділен-


нями; удосконалення системи оплати праці персоналу залежно від показників


діяльності підприємства, застосування нематеріальних видів заохочення


працівників, як додаткового фактору підвищення продуктивності праці.


Організаційна структура АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» побудована за


функціонально-регіональним принципом. У структурі товариства налічується


28 відособлених філій без права юридичної особи, більш ніж 50 виробничих


служб та відділів.


Фінансові показники товариства наведено в табл. 1.1.


Таблиця 1.1 – Динаміка фінансових показників компанії за період 2017-


2020 рр., тис. грн.


Рік
Чистий дохід від
реалізації (товарів,
робіт, послуг)


Собівартість
реалізованої продукції
(товарів, робіт, послуг)


Валовий
прибуток


Вартість
основних
засобів


2017 6 693 102 6 499 615 193 487 3 392 659
2018 7 607 272 7 300 936 306 336 3 635 426
2019 7 327 773 7 017 402 310 371 3 952 985
2020 7 425 615 7 042 561 383 054 4 035 429


Можна зробити висновок про позитивну динаміку росту основних


фінансових показників товариства за період 2017-2020 рр. Збільшення маси


валового прибутку у 2020 р. порівняно з 2017 р. становило майже два рази (на


97,9 %.). Враховуючи динаміку росту чистого доходу та вартості основних


засобів, спостерігається позитивне значення коефіцієнту фондовіддачі в


енергетичній галузі – до 1,93 за період.


Щодо показників чисельності персоналу маємо наступні дані (табл. 1.2)


Зниження штатної чисельності персоналу можна віднести до природної


плинності кадрів. Серед основних причин звільнення персоналу можна


виділити наступні: низький рівень оплаті праці; трудова міграція; сімейні


обставини; вихід на пенсію.
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Таблиця 1.2 – Динаміка чисельності персоналу компанії за період 2017-


2020 рр.


Рисунок 1.1 – Динаміка руху персоналу за 2017-2020 рр.


Протягом останніх сімнадцяти років в АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»


розроблена і постійно вдосконалюється система матеріальної мотивації праці,


суть якої полягає в розподілі загального заробітку на постійну та змінну


величини.


Постійна – у вигляді окладу, прив’язаного до тарифної сітки та змінна – у


вигляді премії, як засобу колективного заробітку, і надбавки, як засобу


індивідуального покарання. Сумарно, змінна величина складає 65% від


посадового окладу (40% – максимальний розмір премії і 25% – розмір надбавки


до посадового окладу) або 39,4% загального заробітку.


Надбавка до посадового оклад (25 %) є постійною величиною,


нараховується відповідно до «Порядку нарахування щомісячної надбавки до


посадового окладу працівників за професійну майстерність, ділові якості,


особисті виробничі заслуги, дотримання правил внутрішнього трудового
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розпорядку, виробничої дисципліни та охорони праці. Згідно з «Порядком…»


надбавка може бути зменшена або не виплачена повністю в разі недотримання


працівником правил внутрішнього розпорядку, порушення дисципліни, правил


техніки безпеки та інші провини.


Надбавка до посадового окладу не нараховується знову прийнятому


персоналу, який не допущений до самостійної роботи, не складає іспитів та не


має досвіду роботи з даної спеціальності (до отримання навиків у роботі), а


також працівникам, які не пройшли чергову перевірку знань з питань охорони


праці або технології робіт, за невиконання вимог посадової інструкції, в разі


нещасного випадку на виробництві.


За грубі порушення правил техніки безпеки на робочому місці надбавка


знижується в залежності від вилученого талону від 25% до 100%.


Крім того, начальникам структурних підрозділів надбавка знижується на


25 % за невиконання плану додаткових робіт та послуг стороннім організаціям,


населенню, та працівникам компанії до 10 %, за невиконання плану до 50 %


надбавка знижується на 50 %, за невиконання плану понад 50 % надбавка не


нараховується.


Зниження надбавки з ініціативи керівництва структурного підрозділу


оформляється розпорядженням по підрозділу та узгоджується з цеховим


комітетом або з головою профкому АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО».


За рішенням Правління надбавка до посадового окладу може


зменшуватись до 100 % на період до одного року за невиконання посадових


обов’язків, які призвели до негативних наслідків для підприємства


(матеріальних збитків).


Премія за основну діяльність. В міру вирішення поставлених завдань по


подоланню кризи з неплатежів за розподілену електроенергію і ліквідації


значної величини комерційних втрат, пов’язаних з розкраданням


електроенергії, вдосконалювалось Положення про преміювання за основні


результати господарської діяльності від антикризових показників до показників


нормальної виробничої діяльності. В теперішній час половина премії (20 %)
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нараховується за подолання залишків кризових явищ в окремих філіях – при


оплаті за розподіл 100 % електроенергії і за виконання плану втрат


електроенергії (10 %) та за виконання нормативу втрат електроенергії (20 %), а


також за динаміку наближення до плану та нормативу.


Схематично преміювання за основні результати господарської діяльності


виглядає так (рис. 1.2).


Рисунок 1.2 – Розподіл преміювання за основні результати господарської


діяльності АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»


Філії змагаються між собою не за виконання абстрактних планів. Великий


масив показників надає керівництву філій волю маневру у виробничій


діяльності при виникненні непередбачуваних обставин, що перешкоджають


виконанню планів (погіршення погодних умов, несвоєчасна поставка


матеріалів, недостача палива і ін.). Для коректності порівняння критеріїв







10
провадиться їх уніфікація у відносні величини (в розрахунку на 100 км мереж,


на одного працюючого і т.д.), а також порівняння середнього критерію за


попередні 12 місяців починаючи зі звітного (так званий «ковзний» рік). Таким


чином, виключається боротьба філій за занижені плани та їх коригування при


невиконанні за підсумками місяця.


Ще однією особливістю визначення рейтингу є те, що керівництво філії


регулярно спостерігає за своїм рейтингом в системі SAP R/3.


Розподіл половини премії між працівниками філії. Механізмом


наближення колективно заробленої премії до кожного працюючого є право,


надане керівництву структурного підрозділу (філії, цеху, служби, відділу) та


колективу в особі голови цехкому розподіляти половину премії між


працівниками філії, цеху, служби, відділу в залежності від ступеня участі


кожного у рішенні загального завдання (рис. 1.3).


Рисунок 1.3 – Алгоритм розподілу премії філій


Преміювання керівників філій. Оскільки результат роботи філії з


виконання показників преміювання більшою мірою залежить від керівництва
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філії, для начальника філії, його заступників та головного інженера (при


наявності) розроблені особливі показники преміювання. Так, для посилення


матеріальної зацікавленості у доведенні фактичних технологічних втрат


електроенергії на її транспортування до нормативу, в залежності від ступеня


наближення до нього, змінюється розмір премії керівництва філії.


Крім основного преміювання в компанії здійснюються й інші види


преміювання відповідно до чинних Положень :


- за виявлення порушень правил користування електроенергією;


- за виконання плану платних послуг.


Відповідно до «Положення про преміювання за виявлення порушень Пра-


вил користування електроенергією юридичними та фізичними особами» вста-


новлені умови та порядок преміювання працівників за виявлення цих фактів.


Сума преміювання за складений акт про правопорушення становить 17 % від


складеного та оплаченого акта, але не більше 200 неоподаткованих мінімумів за


одним актом. Фонд преміювання розподіляється так: 2 % – для преміювання за


сприяння (1 раз у квартал), 15 % – для преміювання працівників, що склали акт


(щомісяця).


Таким чином, матеріальна мотивація полягає в гнучкій системі


заохочення персоналу у вигляді виплати премії, як засобу колективного


заробітку та надбавки до посадового окладу, як засобу індивідуального


покарання за недогляди та порушення.
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РОЗДІЛ 2


РЕАЛІЗАЦІЯ КОНЦЕПЦІЇ ОЩАДЛИВОГО ВИРОБНИЦТВА


НА ПІДПРИЄМСТВІ


В світі існує багато способів підвищення продуктивності праці і


підвищення ефективності виробництва, і всі вони полягають в інноваційній


діяльності. Водночас, багато організацій захоплюються інвестиційними


проектами, забуваючи афоризм Генрі Форда: «Хороша організація робіт –


навіть зі старим обладнанням – завжди краще поганої організації з новим


обладнанням» [23].


Будь-яке підприємство, яке не займається інноваційною діяльністю,


приречене на зниження конкурентоспроможності і, як наслідок, на втрату част-


ки ринку і розвал бізнесу. Вибір типу інновацій визначається багатьма факто-


рами: конкурентним середовищем, розвитком науки і техніки, рівнем техно-


логії, рівнем корпоративної культури, системою управління підприємством.


Акціонери та керівництво АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» зробили свій


вибір в бік впровадження на підприємстві концепції ощадливого виробництва –


оптимального рішення для тих, хто хоче домогтися успіху в бізнесі в умовах


жорсткої конкуренції [23, 27].


Творець ощадливого виробництва Таїті Оно почав перші досліди з


оптимізації виробництва ще у 1950-х роках. У ті повоєнні часи Японія лежала в


руїнах і країні потрібні були нові автомобілі. Але проблема полягала у тому, що


попит був не настільки великий, щоб виправдати закупівлю потужної виробни-


чої лінії, на кшталт Ford. Потрібно було багато різних видів автомобілів (легко-


ві, мало-і середньотонажні вантажівки тощо), але попит на конкретний вид ма-


шин був невеликий. Японцям довелося вчитися ефективно працювати, створю-


ючи багато різних моделей в умовах невисокого попиту на кожну модель. Тако-


го завдання до них не вирішував ніхто, оскільки ефективність розглядалася вик-


лючно у термінах масового виробництва [16]. Власне, звідси і народився термін


lean, який за кухлем пива придумав Джон Крафчик, один з американських



https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%A2%D0%B0%D1%97%D1%82%D1%96_%D0%9E%D0%BD%D0%BE
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консультантів. Адже як ще назвати систему, яка здатна ефективно створювати


багато видів продукції при низьких питомих витратах? Lean, тобто «ощадливе».


Мета концепції ощадливого виробництва – позбутися всіх видів втрат і


домогтися максимальної ефективності використання ресурсів шляхом


поступального й безперервного вдосконалення всіх бізнес-процесів організації,


спрямованих на підвищення задоволеності споживачів.


Цілями ощадливого виробництва є:


- скорочення трудовитрат;


- скорочення термінів розробки нової продукції;


- скорочення термінів створення продукції;


- скорочення виробничих і складських площ;


- гарантія постачання продукції замовнику;


- максимальна якість при мінімальній вартості.


Починати впровадження системи слід з вивчення філософії ощадливого


виробництва. Важлива складова цього процесу – аналіз того, що собою пред-


ставляють інструменти ощадливого виробництва (Lean manufacturing tools).


Для забезпечення ефективності роботи в умовах концепції ощадливого


виробництва важливо розробити досконалий план та забезпечити його


виконання під час впровадження.


Єдиного шаблону чи алгоритму впровадження системи не існує. У 2017 р.


на базі АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» стартував проект системи безперевного


вдосконалення «Лідер», який направлений на підвищення ефективності роботи


Товариства на базі філософії концепції ощадливого виробництва із


застосуванням Lean manufacturing tools.


У додатку А наведено план підготовки до запуску системи безперервного


вдосконалення «Лідер» в умовах АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» як основного


елемента концепції ощадливого виробництва. Впровадження системи


передбачає виконання декількох етапів.


Перший етап – підготовка полягає у виконанні наступних кроків:


- збір всієї необхідної інформації;



https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%9F%D1%80%D0%BE%D0%B4%D1%83%D0%BA%D1%86%D1%96%D1%8F

https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%97%D0%B0%D0%BC%D0%BE%D0%B2%D0%BD%D0%B8%D0%BA

https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%AF%D0%BA%D1%96%D1%81%D1%82%D1%8C_%D0%BF%D1%80%D0%BE%D0%B4%D1%83%D0%BA%D1%86%D1%96%D1%97

https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%92%D0%B0%D1%80%D1%82%D1%96%D1%81%D1%82%D1%8C
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- відбір людей в команду і відбір активу з працівників;


- попереднє вивчення процесу;


- попереднє навчання членів кайдзен-команди;


- презентація та роз’яснення проекту керівникам;


- виявлення потенційних причин труднощів при впровадженні


кайдзен, пропозиція заходів для усунення цих причин.


Система безперервного вдосконалення (СБВ) – інтегрована комплексна


управлінська система, що передбачає постійний розвиток потенціалу


співробітників (знання, інструменти, поведінка) для зниження втрат і


підвищення якості продукту (послуг), що в кінцевому рахунку веде до


підвищення ефективності роботи підприємства.


Від підготовки першого етапу впровадження, а саме відбору людей в


штат «групи якості» та відбору Лідерів зі складу працівників залежить в


подальшому успіх проекту. На конкурсній основі, із 18 кандидатів за


результатами тестування були відібрані 3 працівника, які увійшли до штату


«групи якості».


Перший етап передбачає відбір Лідерів – найбільш ініціативних та


цілеспрямованих співробітників, які повинні стати рушійною силою проекту.


Лідер – це штатний співробітник підприємства, тимчасово повністю


звільнений від своїх основних посадових обов'язків (зі збереженням середньої


заробітної плати на рівні колишнього робочого місця) та зайнятий впроваджен-


ням СБВ і операційних покращень на підприємстві. Лідерам у проекті відводи-


ться важлива роль. У тісній співпраці із фахівцями групи якості вони здійсню-


ють аналіз і діагностику роботи структурних підрозділів, процесів підприємст-


ва, розробляють і впроваджують різні заходи, націлені на підвищення ефектив-


ності, зниження втрат, розвиток системи подання пропозицій та мотивації пер-


соналу. За участь у СБВ, згідно затвердженої системи мотивації Лідери премію-


ватимуться за досягнення поставлених цілей із впровадження проекту (по залу-


ченню персоналу та досягненню економічного ефекту). Для них існує можли-


вість навчання: в рамках проекту передбачається проведення семінарів і тренін-
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гів, спрямованих на розвиток різних знань і навичок. Найбільш ініціативні


співробітники можуть розраховувати на кар'єрне зростання на підприємстві.


Старт проекту та перший етап впровадження СБВ «Лідер».


Старт впровадження СБВ «Лідер» в АТ «ПОЛТАВАОБЛАНЕРГО» відпо-


відно до наказу № 200 від 11.05.2017 року відбувся з 15.05.2017 р. (додаток Б).


Згідно із наказом до пілотної зони проекту увійшли 5 філій Товариства,


підрозділи головного офісу та Кременчуцька ТЕЦ.


Саме ці підрозділи першими зробили кроки в напрямку оптимізації та


вдосконалення бізнес-процесів. Персонал структурних підрозділів за


допомогою групи якості та Лідерів проекту здійснювали:


- впровадження процедури «Системи подання пропозицій» для


вирішення існуючих проблем;


- виявлення прихованих втрат і можливостей для вдосконалення;


- побудову карти потоку створення цінності;


- хронометраж процесу і операцій;


- стандартизацію операцій (удосконалена і затверджена стандартна


робоча процедура, якої дотримуються працівники з урахуванням впроваджених


покращень по зменшенню трудовитрат, підвищенню якості ін.);


- аналіз маршрутів персоналу та деталей;


- 5S (система підтримки порядку і чистоти);


- елементи візуального менеджменту;


- загальний догляд за обладнанням;


- процес роботи з втратами (втратами електроенергії) і запобігання


втратам, аналіз причин та їх усунення;


- зміни виробничого процесу відповідно до принципів кайдзен.


Старт другого етапу впровадження системи – послідовне впровадження


на наступних ділянках.


За аналогічною схемою спланована робота з іншими підрозділами. Саме


тому, відповідно до плану впровадження СБВ «Лідер» з 15.01.2019 року було


розпочато другий етап впровадження. Відповідно до наказу № 566 від
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15.01.2019 року було охоплено всі структурні підрозділи підприємства.


Третій етап впровадження СБВ «Лідер», який розпочався з 2020 року


орієнтовано на підтримку досягнутого рівня впровадження системи по всім


структурним підрозділам компанії та на продовження постійного


вдосконалення виробничих процесів.


Впровадження елементів концепції ощадливого виробництва на рівні


компанії передбачає роботу з вищим керівництвом компанії та навчання у сфері


кайдзен.


Розробка і впровадження процесу постійного вдосконалення компанії,


включає систему подання пропозицій і систему групової роботи, роботу зі


зміни корпоративної культури в сторону кайдзен-мислення. На цих питаннях


ми зосередимо увагу детальніше в наступних підрозділах роботи.
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РОЗДІЛ 3


НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ


В УМОВАХ ІННОВАЦІЙНОГО РОЗВИТКУ АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО


3.1 Роль мотивації персоналу підприємства в системі безперервного


вдосконалення


Без широкомасштабної системи залучення персоналу в систему Lean-


перетворень, до філософії Ощадливого виробництва, будь-який проект з


розгортання системи Ощадливого виробництва приречений на невдачу. А якщо


над проектами працюють лише кілька ентузіастів і на них тримається вся


система, виникає ризик, що в разі їх звільнення з підприємства організація


неминуче відкотиться на колишні позиції.


Механізм функціонування системи має бути чітко визначений і


зрозумілий кожному співробітнику. Це залежить від роботи персоналу, який


відповідає за впровадження системи на підприємстві.


В АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» рушійною силою проекту СБВ «Лідер» є


персонал «групи якості» та команда Лідерів проекту. Саме ці працівники


поширюють ідею Ощадливого виробництва серед персоналу, допомагають їм з


оформленням пропозицій для вдосконалення бізнес-процесів. Відповідно до


«Процедури системи подання пропозицій» передбачена виплата винагороди


кожному співробітнику, який подавав пропозицію або брав участь у її


впровадженні з урахування суми економічного ефекту (табл. 3.1).


Виплата здійснюється за пропозицію яка подана вперше, якщо пропози-


ція впроваджується, то оцінюється економічний ефект, і співробітник отримує


певний відсоток від даного ефекту. Таким чином, особистий дохід співробітни-


ка стає пов'язаним з прибутком компанії. У цьому випадку співробітник буде і в


перспективі зацікавлений у прагненні до спільного успіху і подолання невдач.


Окремо слід визначити командну роботу підрозділів в напрямку


впровадження системи безперервного вдосконалення «Лідер».
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Таблиця 3.1 – Розмір винагород за впровадження пропозицій на


підприємстві АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»


Критерій


Сума виплат
(в залежності від річного економічного ефекту)


Від 20 тис. грн до 500 тис. грн. Без ефекту
(до 20 тис. грн.)


За подачу ідеї 250 грн. 100 грн.
За затвердження ідеї 500 грн. –
За впровадження ідеї 800-20 000 грн (4 % від


сумарного річного ефекту) 400 грн
Сума винагороди за впровадження пропозиції з підтвердженим економічним ефектом
в річному обчисленні більше 0,5 млн грн визначається в індивідуальному порядку


Правлінням АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»


Мотивація персоналу через ключові показники ефективності. На


сучасних підприємствах рівень результативності інноваційної діяльності постає


основним фактором ефективного стратегічного менеджменту, який визначає


напрями та перспективи розвитку підприємств. Одним з ключових питань є


формування системи оцінки стратегічної ефективності діяльності підприємства


з урахуванням ресурсних трансформацій, які відбуваються у бізнес-процесах.


Здійснення прогнозної оцінки інноваційної діяльності в контексті її ресурсного


забезпечення відокремлено від стратегічної результативності діяльності


підприємства, з нашої точки зору, обмежує можливості інтерпретації та


прогнозу. Класичним методичним інструментарієм оцінки, що узгоджує


стратегічні результати з окремими ресурсами, бізнес-процесами, видами


діяльності є збалансована система показників.


Збалансована система показників (Balanced Scorecard (BSC)) – це


порівняно нова технологія, розроблена на основі дослідження, проведеного на


початку 1990-х років професором Harvard Business School Робертом Капланом і


президентом консалтингової фірми Renaissance Solutions Девідом Нортоном


[10, 13]. BSC є механізмом послідовного доведення до персоналу стратегічних


факторів успіху, цілей підприємства та контроль їх досягнень за допомогою


ключових показників бізнесу (Key Performance Indicator (КРІ)) [4].


Особливістю концепції ключових показників для оцінки ефективності
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інноваційної діяльності є результативність інноваційної діяльності, що впливає


на досягнення стратегічних цілей підприємств через певний термін часу (лаг).


Тривалість лагу визначається логікою інноваційного процесу: безпосередньо


(через бізнес-процеси – процесні інновації; номенклатуру продуктів/послуг –


продуктові інновації); опосередковано (через процесні та продуктові інновації


покращувати фінансові показники у середньостроковій перспективі);


безпосередньо формувати стабільні конкурентні переваги та нарощувати


вартість бізнесу у довгостроковій перспективі.


Однак, щоб враховувати складні взаємозв’язки здійснення інноваційної


діяльності та реалізації стратегії підприємств, ключових показників


ефективності інноваційної діяльності недостатньо. Наступним етапом доцільно


обрати адаптацію до впровадження збалансованої системи показників


ефективності інноваційної діяльності підприємств.


На основі такої системи підприємство конкретизує визначені фінансові


цілі та завдання за основними складовими діяльності, надалі визначає показ-


ники інноваційної діяльності. Саме цим даний методичний підхід відрізняється


від концепції ключових показників ефективності інноваційної діяльності, його


застосування надає можливість виділити підсистеми ключових показників, що


допомагає планувати, оцінювати та контролювати досягнення стратегічних


цілей на основі управлінського впливу на показники інноваційної діяльності.


Проте, концепція ключових показників ефективності інноваційної діяль-


ності не гарантує, що процеси описані комплексно, з урахуванням внутрішніх


взаємозв’язків у межах інноваційної діяльності та її поєднання з іншими


видами діяльності підприємства. Ці показники не характеризують послідовність


впливу інноваційної діяльності на процес реалізації стратегії. Виникає необхід-


ність підходу, який дозволяє побудувати внутрішні взаємозв’язки між окреми-


ми ключовими показниками, зрозуміти послідовність отримання стратегічного


ефекту та оцінити відповідні лаги часу. Це досягається із застосуванням


збалансованої системи показників ефективності інноваційної діяльності.


З січня 2020 року для підрозділів АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»
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впровадження СБВ «Лідер» введено в дію ключові показники ефективності


(КПЕ). Згідно наказу від 01.12.2019 року № 370-Т «Про внесення змін в


Положення про преміювання за основні результати господарської діяльності


працівників зайнятих передачею та збутом електричної енергії» 15 % кінцевого


розміру премії розподіляється за виконання показника СБВ «Лідер».


На 2020 рік наказом № 546 від 24.12.2019 р. (додаток В) визначено та


затверджено показник СБВ «Лідер» (додаток Г) для підрозділів.


Динаміка виконання показників СБВ «Лідер»у січні-грудні 2020 року


серед структурних підрозділів головного офісу була наступною (додаток Д), що


надає підстави висновувати:


1) в цілому підрозділи показували позитивну динаміку виконання


цільового плану по накопиченню річного економічного ефекту;


2) спостерігалося відставання по виконанню цільових показників


впровадження пропозицій та рівня впровадження 5С (на результат значний


вплив здійснили карантинні заходи).


Рисунок 3.1 – Динаміка помісячного виконання показників СБВ «Лідер» у


Товаристві за 2020 р., у %
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За результатами розрахунку фактичного показника СБВ «Лідер» за


січень-грудень 2020 р. в розрізі дирекцій встановлено, що 7 з них щомісяця


перевиконували доведені показники (рис. 3.1). Дирекції, що отримали менше


100% премії по СБВ «Лідер» не досягли доведених показників по


впровадженню ініціатив та 5С.


При цьому середній річний відсоток виконання показника СБВ «Лідер»


по дирекціям коливався у межах від 80% до 118% премії (рис. 3.2).


Рисунок 3.2 – Середнє значення виконання показників СБВ «Лідер»


в розрізі дирекцій Товариства за 2020 р., %


Серед філій динаміка виконання показників системи безперервного


вдосконалення «Лідер» у січні-грудні 2020 року наведена в додатку Е, що дає


підстави зробити наступні висновки:


1) філії показали незначний приріст у досягненні економічного ефекту по


результатам року;


2) у розрізі впровадження пропозицій та досягнення рівня 5С філії


показали результат, що був близьким до цільових значень.


За період 2020 р. 3 філії щомісяця перевиконували доведені показники (за


виключенням карантинних місяців). Інші філії виконали показник менше ніж на
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100% через невиконання плану по впровадженню ініціатив, що має значну


загальну вагу в КРІ (40%). Дані щодо цих підрозділів Товариства наведено у


таблиці 3.2.


Таблиця 3.2 – Динаміка виконання показників СБВ «Лідер»  пілотними


філіями, у %


Середній річний відсоток виконання показника СБВ «Лідер» філіями у


2020 р. коливався в межах 80-105 % (рис. 3.3) та був достатнім для отримання


премії (нижче 80 % премія не нараховується взагалі).


Рисунок 3.3 – Середнє значення виконання показників СБВ «Лідер»


в розрізі філій Товариства за 2020 р., %


1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12


1 Філія 1 107,0 108,0 88,5 68,3 105,6 105,0 89,7 103,4 103,6 102,4 103,1 102,8 99,0
2 Філія 2 107,4 103,0 99,6 77,6 97,7 98,1 95,9 102,6 102,6 106,7 106,7 102,3 100,0
3 Філія 3 112 109 105 85 107 109 104 106 110 107 111 102 105,5
4 Філія 4 102,3 87,7 72,4 50,5 95,6 83,4 89,3 91,0 100,3 95,0 100,2 98,0 88,8
5 Філія 5 110,5 110,6 92,3 71,4 106,5 105,6 102,6 103,6 103,7 110,4 110,4 105,9 102,8
6 Філія 6 108,6 103,9 90,2 68,2 103,3 103,2 96,4 103,5 103,6 101,1 101,5 102,6 98,8
7 Філія 7 111,6 108,5 105,2 84,0 108,1 108,7 108,6 108,5 106,8 104,5 105,0 102,0 105,1
8 Філія 8 99,92 85,40 70,05 48,22 93,37 93,43 88,34 80,82 89,34 90,07 90,53 85,79 84,6
9 Філія 9 105,9 103,5 84,0 62,0 98,9 81,5 82,4 84,3 92,4 90,9 91,3 86,5 88,6


10 Філія 10 106,8 103,5 100,1 78,1 101,7 101,3 96,3 98,7 98,5 104,7 105,2 95,5 99,2
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Із детальним рейтингом показників структурних підрозділів АТ «ПОЛ-


ТАВАОБЛЕНЕРГО» по виконанні показника СБВ «Лідер» за звітний місяць


персонал може ознайомитись на корпоративному порталі (https://portal.poe.


pl.ua/index.php).


Результати впровадження ключових показників ефективності СБВ


«Лідер» для підрозділів першого етапу відображають в загальному досить


позитивну картину для подальшого розвитку самої системи та вказують на


успішність застосування інноваційних підходів, що базуються на філософії


ощадливого виробництва. Проте є ряд важливих моментів, на які слід зараз


звернути увагу та впровадити в наступні роки:


1. Необхідно залучити всі структурні підрозділи компанії до виконання


показників СБВ «Лідер» – розробити цільові показники КРІ на 2021 рік для всіх


підрозділів та філій.


2. Потрібно звернути увагу на той момент, що топ-менеджери компанії


працюють по контракту та мають визначений постійний розмір заробітної


плати. Цей факт негативно впливає на залученість цих керівників до процесу як


впровадження ощадливого виробництва, так і досягнення цільових показників


КРІ, закріплених за ними структурними підрозділами. Тому виходом в цій


ситуації є доведення окремих показників ключової ефективності та мотивація у


вигляді річного бонусу за їх досягнення.


3. Одним із варіантів підвищення показника інноваційної діяльності


компанії може стати тиражування по всім підрозділам компанії (розміщуються


по всій області, досить не висока комунікація) вже впроваджених пропозицій,


які дають економічний ефект та знижують втрати у виробничих процесах.


4. Також дієвим інструментом для підвищення кількості та якості пода-


них/впроваджених пропозицій повинно стати затвердження нових виплат по


системі подання пропозицій, а саме їх підвищення. Оскільки проаналізувавши


виплати працівникам за  період 2018-2020 рр. (рис. 3.4) можна зробити


висновок, що система подання пропозицій є хорошим інструментом для


отримання додаткового заробітку.
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Рисунок 3.4 – Динаміка виплат працівникам АТ «ПОЛТАВАОБ-


ЛЕНЕРГО» по системі подання пропозицій за 2018 -2020 рр., тис. грн.


Але не вся мотивація обмежується безпосередньо гривнею. Існує і


нематеріальна мотивація. Види нематеріальної мотивації: письмова подяка від


Голови Правління, звання «Кращий Лідер», публікація в корпоративних ЗМІ,


пільгові путівки, навчання, квитки на спортивний матч, поїздка на екскурсію.


3.2 Оцінка ефективності пропонованих заходів


АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» в своїй практиці використовує добре


відомі в усьому світі технології Lean 6 Sigma (L6S).L6S – це дисциплінований,


заснований на фактичних даних, підхід, який спрямований на підвищення


ефективності виробничих процесів за рахунок поліпшення якості, скорочення


витрат і створення нових можливостей.


Економічна ефективність впроваджуваних проектів згідно з методологією


L6S характеризується зниженням вартісних і трудових витрат, а також


якісними змінами в організації облікового процесу, які отримуються в


результаті застосування засобів обчислювальної техніки і більш раціональних


методів праці, що впливають позитивно на облікову діяльність підприємства. У


зв’язку з цим економічну ефективність поділяють на пряму, непряму і інші


вигоди. Пряма та непряма економічна ефективність виражається в зниженні


трудових і вартісних витрат. Інші вигоди пов’язані з використанням інформації,


поліпшенням інформаційної системи, підвищенням якості управління,
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підвищенням безпеки, комфорту і функціональності робочого простору,


санітарно-гігієнічних умов тощо.


В методології L6S оцінка ефективності проектів розділяється на:


– прямий економічний ефект (у грошовому виразі);


– непрямий економічний ефект (у грошовому виразі);


– інші вигоди (не виражаються у грошовому еквіваленті).


Підходи до визначення перших двох понять можуть відрізнятися в різних


компаніях. В одних компаніях дотримуються більш м’яких правил, надаючи


можливість лідерам проектів показувати більшу пряму економію, в деяких


компаніях навпаки жорсткі правила змушують команди в основному говорити


про непряму економію.


Прямий економічний ефект – це грошовий еквівалент, який точно описує


ефект від реалізованого проекту, ясно і з великою часткою впевненості


пов’язуючи поліпшення виділених у проекті метрик з певними статтями


доходів/витрат. Він являє собою економію матеріальних і трудових ресурсів,


отриману в результаті впровадження заходів(технологій) безпосередньо на


ділянках обліку.


Приклад 1 (пропозиція № 210).


Пропозиція направлена на зниження витрат на закупівлю товарно-


матеріальних цінностей для проведення реконструкції обладнання комірок 6


(10) кВ за рахунок оптимізації схемних рішень та зменшення кількості


елементів ненадійності.


В результаті було розроблено стандартне схемне рішення та отримана


пряма економія за рахунок зменшення затрат на закупівлю товарно-


матеріальних цінностей. У 2020 році економічний ефект від впровадження


даної пропозиції становив 311,912 тис. грн.


Приклад 2 (пропозиція № 1011)


Пропозиція полягає в продовженні терміну експлуатації високовартісного


обладнання для пошуку місця короткого замикання на повітряних лініях


110 (150) кВ за рахунок модернізації основних частин.
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Для реалізації цієї пропозиції спеціалістами, що обслуговують дане обла-


днання, були запропоновані рішення щодо модернізації основних елементів. Ці


рішення були схвалені та протестовані на заводі виробника даного комплексу.


Впровадження даної пропозиції допомогло зменшити витрати на


закупівлю нового обладнання у розмірі 433,664 тис. грн.


Приклад 3 (пропозиція № 1548).


Останнім часом серед споживачів АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» набирає


популярність розкрадання електроенергії за допомогою високочастотного


випромінювання радіоелектронними засобами, що призводить до


понаднормативних втрат електроенергії.


Для вирішення даної проблемо було прийнято рішення щодо закупівлі


широкополюсних сканерів радіочастот, що дозволяють виявляти лічильники, на


які встановлені засоби високочастотного випромінювання. В результаті впро-


вадження даних заходів були зменшені комерційні втрати електричної енергії


та Товариство отримало додаткове надходження коштів за несплачену


електроенергію за 2020 рік у розмірі 1 814,549 тис. грн.


Приклад 4 (пропозиція № 1419).


Донедавна АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» щомісячно витрачало кошти на


розміщення попереджень про планові відключення електричної енергії у


друкованих ЗМІ.


З метою економії коштів було запропоновано розміщувати повідомлення


про планові відключення на корпоративному сайті, що не суперечить чинному


законодавству. В результаті впровадження даних заходів була отримана річна


економія у розмірі 672,069 тис. грн.


Непрямий економічний ефект – може виникати як у виробничих так і


невиробничих процесах. У невиробничих процесах він виникає за рахунок


підвищення оперативності актуальної інформації, скорочення термінів


вирішення завдань і прийняття управлінських рішень, підвищення якості


інформації. У виробничих процесах він може бути виражений в наступних


заходах: нарощування недостатніх виробничих потужностей, модернізація
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високовартісних виробництв, ресурсозберігаючі заходи та ін.


Таким чином, непряма економія – це грошовий еквівалент, який описує


зв'язок поліпшення проекту зі статтями витрат. Непрямий економічний ефект


або додаткова економія проявляється в кінцевих результатах роботи


підприємства в цілому. Наприклад, у вигляді зростання обсягів виробництва,


збільшення прибутку, зниження собівартості продукції, економії виробничих


ресурсів, підвищення продуктивності праці, поліпшення якості продукції тощо.


Приклад 5 (пропозиція № 1957).


Пропозиція полягає в автоматизації процесу готовності договору


споживачів до розрахунку в системі Білінг юридичних осіб. За рахунок


впровадження відповідних змін до програмного комплексу, оператор не


витрачає зайвий час на визначення наявності всіх необхідних даних в договорі


та може оперативно виставити рахунок за споживання електричної енергії.


Дане покращення дало змогу отримати непряму економію у розмірі


165,878 тис. грн.


Інші вигоди – це вигоди, які не можуть бути оцінені з фінансової точки


зору. Головний їх ефект полягає в поліпшенні економічних і господарських


показників роботи підприємства, в першу чергу за рахунок підвищення


оперативності управління та зниження трудовитрат на реалізацію процесу


управління. Інші вигоди несуть інформаційну користь і можуть служити


додатковим фактором для підтримки рішень про впровадження покращень в


ході проекту. Інші вигоди не вимагають узгодження з фінансовою службою.


Приклад 6 (пропозиція № 136).


Працівниками Кременчуцької філії запропоновано використання, як


резервної лінії, в обхід існуючого трубопроводу подачі хімічно знесоленої води


на головний корпус, не діючого трубопроводу (Ø273х8мм) очищеного


конденсату, що прокладений на естакаді хімічного цеху. Реалізація ідеї


дозволить підвищити надійність передачі хімічно знесоленої води на


котлотурбінний цех, адже на даний час відсутня резервна лінія подачі води на


котли станції і включає в себе всього лише один трубопровід Ø325х9мм.
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Приклад 7 (пропозиція № 63).


Пропозиція направлена на оптимізацію часу необхідного для отримання


інформації щодо розрахунків побутових споживачів за електричну енергію.


Раніше дана інформація збиралась з різних закладок картки особового рахунку


в програмному комплексі,що вимагає збільшення часу на отримання


необхідних даних.


Реалізація пропозиції відбулась шляхом створення нової закладки та


винесення на неї необхідної інформації для звірки даних та виписки рахунку


для сплати заборгованості, при цьому її впровадження дозволило скоротити час


на обслуговування побутових споживачів.


З метою поліпшення виробничих показників роботи АТ «ПОЛТАВАОБЛ-


ЕНЕРГО» за рахунок зменшення витрат електроенергії на господарські потреби


у 2020 році наказом по товариству філіям доведено ліміт використання


електроенергії на господарські потреби. Для дотримання доведених лімітів


філіям розроблено та доведено перелік рекомендованих до впровадження


заходів (безвитратних, маловитратних, бюджетних).


Безвитратні заходи.


1. Організація обліку електроенергії (встановлення лічильників) за


видами споживання (опалення, освітлення, майстерні тощо). Призначення


відповідальних за контроль витрат на господарські потреби і закріплення за


ними ділянок.


2. Розробка та аналіз дерева факторів – графічне зображення структури


витрат електроенергії на опалення, освітлення та інші потреби для можливості


аналізу та розроблення дієвих заходів по зниженню витрат електроенергії.


3. Ручне регулювання потужності обігрівачів в нічний час доби і в


вихідні дні. Розробка і впровадження стандарту регулювання потужності


обігрівачів адміністративних будівель в неробочий час, шляхом регулювання


термостату в мінімальне положення.


4. Розробка і впровадження річного графіку ввімкнення/вимкнення


освітлення у вечірній час території з ділянками і доведення графіку охороні.
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5. Обмеження використання особистих побутових електроприладів на


робочих місцях шляхом переведення всіх на кімнату прийому їжі. Відключення


порожніх холодильників та інших незадіяних електроприладів.


6. Визначення чітких дат початку і закінчення опалювального сезону, з


метою уникнення передчасного ввімкнення та пізнього вимкнення опалення.


Маловитратні заходи.


1. Оптимізація системи опалення та гарячого водопостачання шляхом


встановлення програматорів на котли опалення, тижневих таймерів та


терморегуляторів на бойлери та інше.


2. Здійснення утеплення вікон, дверей, воріт на виробничих ділянках і


транспортних боксах для зниження витрат на опалення.


3. Встановлення енергозберігаючих світильників з LED лампами.


Встановлення сутінкових реле і датчиків руху.


Бюджетні заходи.


1. Заміна потужних обігрівачів на менш потужні, без теплоносіїв


(конвектори та інше).


2. Заміна вікон, воріт, дверей для зниження витрат на опалення.


3. Утеплення стін, перекриттів будівель.


Впровадження даних заходів здійснювалося командами безперервного


вдосконалення.


Поділ економії саме в такому вигляді допомагає порівнювати значимість


проектів між собою, а також дозволяє оцінювати ефективність і ставити цілі


для всієї програми L6S в компанії.


Експерти L6S рекомендують, щоб пряму і непряму економію сприймати


рівнозначно, не розділяючи їх значимість на велику і меншу. Існує тенденція,


що велика кількість керівників не звертає уваги на непряму економію, хоча в


певних випадках вона може виявитися навіть більш істотною, ніж пряма.


Для команд L6S і їх лідерів виділення типу економії в проектах – це


важливе завдання. В кінцевому рахунку це єдиний спосіб показати, що


пророблені поліпшення приносять цінність компанії. Важливо знаходити час на
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виявлення впливу потенційних поліпшень на певні статті доходів/витрат і


проведення розрахунків, прагнути досягти найбільш чіткого результату,


отримавши «пряму економію» від проектів, або якщо це неможливо, принаймні


прийти до «непрямої економії». «Інші вигоди» служать тільки підтримуючою


складовою і не відіграють важливої ролі при оцінюванні діяльності команд L6S.


За результатами виконання показників СБВ «Лідер» у 2020 р. подано 882


пропозиції, з яких експертами схвалено до впровадження – 58 (або 6 % від


поданих), а впроваджено 646 пропозицій, з них 20 – з економічним ефектом.


Результати процесу наведені в табл. 3.3 та на рис. 3.6.


Таблиця 3.3 – Результати впровадження СБВ «Лідер» у 2020 році, в


абсолютному виразі, шт.


Кількість поданих пропозицій, в тому числі: 882
Впроваджено у 2020 р. 646
– впроваджено з економічним ефектом 20
– впроваджено без економічного ефекту 626
– прийнято рішення про доцільність  впровадження 58
– на розгляді 93
– відхилено / впровадження не доцільне 146


Отримані результати в табл. 3.3 свідчать про достатньо високу активність


персоналу в плані подачі та впровадження пропозицій, а також про наявність


ресурсу для розвитку та підтримки системи у наступні роки (позиції по


пропозиціям, що доцільні до впровадження та знаходяться на розгляді).


Рисунок 3.5 – Результати впровадження КРІ по СБВ «Лідер» у 2020 р., %
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За результатами роботи 12 місяців 2020 р. процес впровадження СБВ


«Лідер» має результати, наведені на рис. 3.8.


Рисунок 3.6 – Економічний ефект з накопиченням в результаті


впровадження СБВ «Лідер» за 2020р., тис. грн.


З рисунку 3.6 видно, що в результаті впровадження пропозицій


працівників план по досягненню річного економічного ефекту перевиконано на


775 тис. грн., що є дуже позитивним результатом зважаючи на впровадження


карантинних заходів в країні.


Окрім впровадження заходів, необхідних для досягнення ключових


показників ефективності, працівники групи якості компанії постійно проводять


навчання виробничому персоналу та керівникам концепції ощадливого


виробництва та принципам СБВ «Лідер», про що свідчать дані, наведені у


таблиці 3.4.


Таким чином, на практиці процес розгортання Lean-системи являє собою


комплексний стратегічний підхід до використання та Lean manufacturing tools,


причому порядок і ступінь використання кожного з інструментів можна


визначити лише шляхом глибокого аналізу діяльності компанії, постійного


моніторингу і необхідного коригування планів розгортання Lean-перетворень.
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Таблиця 3.4 – Статус проведення навчання персоналу в 2020р.
Проведено тренінгів, шт. Кількість


ПОЕ, мережі
Експрес-навчання в учбовому центрі 27
Тренінг для керівників 2
Лекція на філії 3
Всього 32


Категорії персоналу, осіб Кількість
Керівники 24
ІТП
Слухачі лекції на філії 63
Робочі
Слухачі курсів учбового центру 411
Всього 498


План на 2020 рік 400
Виконання плану, % 124,5


Обґрунтування пропозицій щодо реалізації стратегічного напрямку


зниження витрат в умовах АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО».


На підприємстві з 2018 року введена в дію «Процедура системи подання


пропозицій». Схематично вона виглядає так, як наведено на рисунку 3.7.


Рисунок 3.7 – Процедура системи подання пропозицій


на підприємстві АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»
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До розгляду приймаються пропозиції: зміна нормативного документу,


зміна технології виробництва, охорона навколишнього середовища, підвищення


якості забезпечення виробництва, підвищення якості підготовки та проведення


ремонтів, підвищення якості продукції, підвищення якості експлуатації


устаткування,підвищення енергоефективності, зниження втрат і скорочення


витрат на виробництво,зниження трудомісткості при виконанні робіт,


скорочення часу на виконання робіт,збільшення обсягів виробництва,


поліпшення порядку на робочих місцях, поліпшення умов праці, поліпшення в


галузі промислової безпеки та охорони праці.


У розділі бланку «Очікуваний економічний ефект» автор вказує суму


економії в грошовому вираженні, яка може бути досягнута в результаті


впровадження Пропозиції. Заповнення даного розділу не є обов’язковим.


Пропозиція проходить первинну оцінку та реєстрацію, потім експертну


оцінку. У разі, якщо експерт підтверджує можливість впровадження поданої


пропозиції, то начальник групи якості, при необхідності, протягом 2-х днів


надсилає експертний висновок до фінансової дирекції для подальшого


розрахунку витрат на впровадження і подальшого економічного ефекту. В


окремих випадках розрахунок може здійснювати співробітник групи


якості/Лідер, який супроводжує пропозицію, якщо у нього є достатній рівень


експертизи і розрахунок не вимагає поглиблених знань.


Для Пропозицій, які можуть бути впроваджені безпосередньо у


виробничому підрозділі без здійснення процедури закупівель і залучення


дирекції з питань забезпечення бізнесу, після стадії експертизи можна відразу


переходити до стадії впровадження без винесення Пропозиції на Комітет. Дані


Пропозиції повинні відповідати вимогам діючих нормативних і регламен-


туючих документів та не порушувати інтересів інших підрозділів.
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ВИСНОВКИ


Персонал – найбільш складний та динамічний в керуванні ресурс,


необхідний для досягнення всіх цілей та задач організації. Співробітники –


головне досягнення організації, яке треба зберігати, розвивати та


використовувати для успіху в конкурентній боротьбі.


Важливим аспектом в управлінні персоналом є система мотивації пра-


цівників. Протягом останніх сімнадцяти років в АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»


розроблена і постійно вдосконалюється система матеріальної мотивації праці,


суть якої полягає в розподілі загального заробітку на постійну та змінну


величини. Постійна – у вигляді окладу, прив’язаного до тарифної сітки та


змінна – у вигляді премії, як засобу колективного заробітку, і надбавки, як


засобу індивідуального покарання. Сумарно, змінна величина складає 65% від


посадового окладу (40% максимальний розмір премії і 25% розмір надбавки до


посадового окладу) або 39,4% загального заробітку.


Новим вектором інноваційного розвитку компанії АТ «ПОЛТАВАОБЛ-


ЕНЕРГО» стало впровадження концепції ощадливого виробництва. Ощадливе


виробництво – інноваційний захід менеджменту сфокусований на оптимізацію


бізнес-процесів.


Однією з характерних особливостей організації є її розвиток. Поняття


«розвиток», в загальному вигляді, означає зміну процесів, явищ від більш


простого до складного і більш ефективного.


АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» розвивається циклічно, що супроводжує-


ться змінами усіх елементів системи організації. Оскільки змінюється


внутрішнє і зовнішнє середовище функціонування організації, комунікативні


системи, організаційні можливості, то необхідно знаходити такі методи


управління змінами і розвитком організації, які б зумовлювали підвищення


ефективності діяльності.


З метою залучення до процесу впровадження системи ощадливого


виробництва якомога ширшого числа співробітників компанії виникла







35
необхідність  переглянути існуючу систему матеріальної мотивації праці та


впровадити ключові показники ефективності. Адже успіх переходу


підприємства на засади нової концепції ощадливого виробництва багато в чому


залежить від сприйняття новацій більшістю працівників.


Результати впровадження ключових показників ефективності СБВ


«Лідер» для підрозділів першого етапу відображають в загальному досить


позитивну картину для подальшого розвитку самої системи та вказують на


успішність застосування інноваційних підходів, що базуються на філософії


ощадливого виробництва. Проте є ряд важливих моментів, на які слід зараз


звернути увагу та впровадити ряд заходів в наступні роки:


1. Необхідно залучити всі структурні підрозділи компанії до виконання


показників СБВ «Лідер» – розробити цільові показники КРІ на 2021 рік для


всіх підрозділів та філій.


2. Потрібно звернути увагу на той момент, що топ-менеджери компанії


працюють по контракту та мають визначений постійний розмір заробітної


плати. Цей факт негативно впливає на залученість цих керівників до процесу як


впровадження ощадливого виробництва, так і досягнення цільових показників


КРІ, закріплених за ними структурними підрозділами. Тому виходом в цій


ситуації є доведення окремих показників ключової ефективності та мотивація у


вигляді річного бонусу за їх досягнення.


3. Одним із варіантів підвищення показника інноваційної діяльності


компанії може стати тиражування по всім підрозділам компанії (розміщуються


по всій області, досить не висока комунікація) вже впроваджених пропозицій,


які дають економічний ефект та знижують втрати у виробничих процесах.


4. Також дієвим інструментом для підвищення кількості та якості


поданих/впроваджених пропозицій повинно стати затвердження нових виплат


по системі подання пропозицій, а саме їх підвищення. Оскільки


проаналізувавши виплати працівникам за  період 2018-2020 рр.  можна зробити


висновок, що система подання пропозицій є хорошим інструментом для


отримання додаткового заробітку.
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Варто зауважити, що досвід впровадження ідей ощадливого виробництва


в енергетиці України дуже незначний. АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» одним із


перших в галузі розпочало процес підвищення ефективності діяльності під


гаслом впровадження бережливого мислення. Характер змін, що відбуваються в


компанії і будуть відбуватися, проходить при застосуванні багатьох елементів


концепції ощадливого виробництва.


Тому є всі підстави наголошувати на тому, що будь-яка компанія в будь-


якій країні світу, і Україна тут не є виключенням, може успішно засвоїти


принципи ощадливого виробництва. Найважливіше, що треба усвідомлювати –


це необхідність комплексного підходу. Тобто перетворення повинні охопити


три найважливіші сфери: застосування інструментів ощадливого виробництва,


оптимізації організаційної моделі й зміни управлінської культури.


Проаналізувавши ситуацію, що склалася, можна сказати, що у


АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО» існують реальні можливості для застосування


концепції ощадливого виробництва. Великим кроком вперед є той факт, що


керівники компанії розуміють необхідність здійснення обдуманих та


систематизованих дій для покращення роботи підприємства та всіляко


сприяють мотивації персоналу до подання та впровадження пропозицій


направлених на підвищення ефективності роботи підприємства.
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ДОДАТОК А


План підготовки до запуску системи «Лідер» в АТ «ПОЛТАВАОБЛЕНЕРГО»
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ДОДАТОК Б
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ДОДАТОК В
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ДОДАТОК Г
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ДОДАТОК Д


Динаміка виконання показників СБВ «Лідер» структурними підрозділами


головного офісу за 2020 р.
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ДОДАТОК Е


Динаміка виконання показників СБВ «Лідер»філіями Товариства


за 2020 рік
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ВСТУП


Актуальність теми. Пандемія коронавирусу, в силу ряду очевидних


причин, спричинила глибоку кризу в готельному бізнесі. Серед них – введення


локдаунів, технічне закриття готелів, практично повне призупинення


міжнародного авіасполучення, скорочення числа польотів всередині країни,


відсутність як зовнішнього та і внутрішнього туризму, зниження до мінімуму


кількості ділових зустрічей. Наслідок всіх цих заходів це різке зниження попиту


на готельні послуги до критичного рівня, повне або часткове закриття готелів.


Пандемія стала стресс-тестом, зробивши серйозний вплив як на ринок праці в


цілому, так і на управлінські рішення в організаціях кожної галузі. Значимість


системи управління персоналом готельного господарства тут виходить на


перший план і значущим елементом у системі управління будь-якої компанії в


кризові роки є його кадрова політика. Все це й визначило актуальність теми


дослідження.


Окремі проблеми розвитку наукового бачення щодо управління


персоналом у готельному бізнесі досліджували такі вчені, як М. П. Мальська, Л.


І. Нечаюк, Н. О. Телеш, X. Й. Роглєв та ін. Теоретичні аспекти управління


розвитком персоналу досліджували К. Б. Козак, Г. Ф. Маркова, О. В.


Крушельницька та ін.


Метою наукової роботи є дослідження сучасних аспектів управління


персоналом готелю як фактор підвищення його конкурентоспроможності в


умовах пандемії.


Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити наступні завдання:


– розкрити теоретичний аспекти управління персоналом готельного


господарства в умовах карантину;


– проаналізувати ринок готельної індустрії України та Уманщини;


– проаналізувати систему управління персоналом індустрії гостинності в


період пандемії;


– розробити заходи щодо зменшення впливу пандемії на співробітників


готельного господарства.



http://fp.com.ua/articles/farmatsevtichniy-rinok-ukrayini-analiz-suchasnogo-stanu-ta-tendentsiy-rozvitku/
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Об`єктом дослідження даної роботи є комплекс методів з управління


персоналом готелю як фактору підвищення його конкурентоспроможності в


умовах пандемії. Предметом дослідження є економічні та організаційні засади


розвитку ринку готельних послуг через формування ефективної системи


управління персоналом готельних господарств регіону в умовах пандемії.


Методи дослідження. Теоретичною та методичною основою наукової


роботи виступають положення теорії розвитку готельного господарства, наукові


праці провідних вітчизняних та зарубіжних учених. У процесі дослідження


використано: діалектичні і загальнонаукові метод; метод наукового пізнання;


метод теоретичного узагальнення, системного аналізу та синтезу; порівняльного


аналізу; структурний та статистичні методи.


Наукова  новизна  отриманих результатів полягає в обґрунтуванні та


вдосконаленні наукових підходів щодо адаптації системи управління


персоналом готельного господарства, які допоможуть забезпечити, з одного


боку, збереження персоналу, а, з іншого, дозволять максимально його оновити з


урахуванням сучасних вимог.


Практичне значення одержаних результатів полягає у впровадженні


новітніх форм і методів управління персоналом готельних господарств


Уманщини через впровадження нових правил безпеки в умовах пандемії з метою


підвищення конкурентоспроможності готелю. Зокрема зазначені пропозиції


впроваджено в діяльність підприємства Готель «Умань» (довідка № 2 від


04.01.2021 р.).


Апробація результатів дослідження: основні положення і результати


дослідження висвітлювалися на VІІ Всеукраїнській науково-практичній


Інтернет-конференції «Сучасні проблеми і перспективи економічної динаміки»


(Умань, 2020).


Структура роботи складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку


використаних джерел, додатків.
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РОЗДІЛ 1. УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ГОТЕЛЬНОГО
ГОСПОДАРСТВА В НОВИХ УМОВАХ: COVID-19


1.1. Сутність управління персоналом готельного господарства


Один із найважливіших факторів, при наданні готельних послуг,


відіграють питання якості обслуговування. Якість обслуговування – це


сукупність властивостей продукції, покликаних задовольняти потреби


відповідно до призначення продукції [1, с. 23]. З огляду готельного бізнесу це


надання послуг комерційної гостинності, що пропонує свої зручності й сервіс


споживачу. Якість обслуговування виступає як об’єкт управління та фактор


підвищення конкурентоспроможності готельного господарства. Характеристика


складових якості готельних послуг наведено на рис. 1.1.


К. Гренроос стверджує, що якість – це відчуття гостя, менеджери вищої


ланки повинні розуміти якість так само, як його розуміють клієнти [2].


Рис. 1.1 Характеристика складових якості готельних послуг


Контакт із співробітниками готелю повинен бути
легким і приємним


Наявність необхідних навиків і знань для надання
послуги


Увічливість, уважність, дружелюбність персоналу


Стабільність роботи, необхідний рівень забезпечується
завжди, прийняті зобов’язання виконуються


Репутація фірми, її чесність, гарантії серйозного
відношення до клієнтів


Повна відповідальність усім запитам клієнтів


Захист від ризику фізичного, фінансового, морального


Інформування клієнтів про послуги на зрозумілій мові,
адаптованій до особливостей цільової групи


Ввічливість


Надійність


Довіра


Відповідальність


Безпека


Компетентність


Комунікації


Доступність (фізична і
психологічна)


Складові якості
послуг


Зміст складових якості
послуг







6


Сьогодні для того, щоб отримувати прибуток та зберегти


конкурентоспроможність організації, топ-менеджмент повинен оптимізувати


віддачу від вкладень будь-яких ресурсів: матеріальних, фінансових і головне -


людських. У свою чергу, управління персоналом - це діяльність організації,


спрямована на ефективне використання людей (персоналу) для досягнення цілей,


як організації, так й індивідуальностей (особистих) [5, с.4], а тому поняття


«управління персоналом» має два основних аспекти: функціональний;


організаційний.


Функціональний аспект включає в себе: визначення загальної стратегії;


планування потреби у персоналі; залучення, відбір та оцінка персоналу;


підвищення кваліфікації та перепідготовка; управління кар'єрою; звільнення;


побудова та організація робочих місць, функціональних і технологічних зв'язків


між ними, зміст та послідовність виконання робіт, умови праці; політика оплати


праці та соціальний пакет.


Організаційний аспект охоплює всіх працівників і всі структурні


підрозділи організації, які несуть відповідальність за роботу з персоналом.


Ефективність діяльності організації залежить від якості управління


персоналом і як наслідок виникнення нових підходів, методів та технологій, що


забезпечують цю ефективність. Методи управління персоналом, можуть бути


об'єднані у блоки, які керують наступними функціями [5, с.12]: 1) підсистема


планування персоналу (попередня робота над побудовою інноваційної системи


шляхом розробки стратегії управління та стратегії управління персоналом, аналіз


кадрового потенціалу і планування прогнозування потреби в персонал); 2)


підсистема розвитку персоналу (внутрішні і зовнішні навчальні заходи,


спрямовані на підвищення кваліфікації співробітників, особистих знань кожного


співробітника і що вони повинні робити для того, щоб дана інновація була


реалізована на практиці); 3) підсистема мотивації (спрямована виконувати


функції мотиваційної діяльності персоналу підприємства, нормує і тарифікує


трудовий процес, формує систему оплати праці, розробляє моральні заохочення


працівників підприємства, організовує нормативно-методичне забезпечення







7


управління персоналу); 4) інноваційна підсистема в сфері управління


персоналом (здійснює створення взаємозв'язків та поділ завдань між


працівниками, які займаються інноваційною діяльності на підприємстві).


Отже, управління персоналом передбачає використання різних методів, які


мають свої особливості. Хоч ці методи можна відокремити один від одного,


проте на практиці для того, щоб підприємство було конкурентоспроможним,


потрібно використовувати їх в системі. В свою чергу, на


конкурентоспроможність підприємства впливає змога такого суб’єкта в


максимально короткі строки змінювати напрями і темпи діяльності.


Безперервні й стрімкі зміни в світі, пов'язані з пандемією COVID-19,


підвищують важливість функції HR у кожній організації для оперативної


взаємодії з бізнесом, для зниження наслідків пандемії та успішності бізнесу в


адаптації до нових світових реалій, через грамотне управління персоналом.


Питання захисту людей при забезпеченні стійкості бізнесу тепер є однією з


пріоритетних завдань кожної організації на планеті.


Тактика управління персоналом в умовах пандемії повинна формуватися


комплексно і спиратися на чітке розуміння наслідків кожного прийнятого


рішення, а також - на оновлену бізнес-стратегію подолання кризи.


В умовах наростаючої тривоги в суспільстві, роботодавець часто стає


ключовим орієнтиром для працівників у контексті отримання своєчасної та


якісної інформації про розвиток ситуації в країні й світі, що накладає на функцію


HR підвищену відповідальність за формування комунікаційної стратегії в


компанії.  Крім цього, для збереження стійкості бізнесу для функції HR важливо


забезпечити працівників і керівників потрібними технічними можливостями та


знаннями для грамотного управління командами в обставинах, що склалися й


дистанційної роботи команди в цілому.


Багато готельних господарств виявилися не готовими до швидкої зміни


оперативної моделі управління персоналом та адаптації до нових реалій. Отже,


збереження здоров’я та життя колективу стало одним із ключових факторів


діяльності готелю під час пандемії.
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1.2. Система управління персоналом в індустрії гостинності у період


пандемії


Рік пандемії приніс багато змін у функціонування всіх економік світу.


Стає очевидним, що конкурентоспроможність всіх галузей і сфер, в тому числі


й сфери індустрії гостинності визначаються не тільки розмірами, структурою,


системою і формою керівництва, а й принципами формування системи взаємин


між співробітниками готелю, побудови і управління системи комунікацій,


стратегією поведінки у зовнішньому інформаційному середовищі. Значимість


системи управління персоналом готельного підприємства тут виходить на


перший план. І за визнанням більшості дослідників, значущим елементом у


системі управління будь-якої компанії в кризові роки є його кадрова політика


[6,7].


Керівництву будь-якої компанії готельного бізнесу для вироблення


рішень, що сприяють кращій адаптації підприємства та визначення чіткої


послідовності своїх дій і розуміння кризової ситуації, необхідно зосередити свої


зусилля на об'єднання і згуртування в першу чергу свого персоналу [6].


Діяльність підприємств індустрії гостинності, великих чи малих, у


нестабільній ситуації немислима без координації кадрової політики


підприємства, яка визначає конкретні дії з управління персоналом [8].


Таким чином, розвиток підприємств готельної індустрії в умовах, що


викликали кризу, пов'язану з поширенням пандемії, висуває нові вимоги до


принципів формування системи управління персоналом.


У період кризи зазнають ряд коригувань і зміст кадрової політики


готельного господарства, а також переглядаються цілі, завдання та інструменти


і терміни планування, а також і самі управлінські функції персоналу всіх рівнів


управління готелем [7].


На перший план виходить така здатність керуючої системи готельного


бізнесу, як генерування умов для створення кваліфікованих і високо-


продуктивних кадрів, здатних швидко орієнтуватися і приймати рішення в
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умовах швидкоплинної дійсності.  Слід зазначити, що більшість авторів в


області дослідження менеджменту персоналу в готельній сфері також


приділяють увагу цьому напрямку кадрової політики [10].


Саме потенціал, який несе в собі кадровий склад готельного господарства


в кризових умовах пандемії дозволяє, як відзначають багато горельєрів,


досягати поставлені керівництвом завдання, що вимагають величезного


напруження і роботи керуючого й топ-менеджерів готелів над пошуком шляхів


і можливостей вже навіть не розвитку, а способів виживання. Процес


досягнення цілей і завдань управління персоналом готельного господарства


реалізується за допомогою чітко проробленої кадрової політики.


Вагомі напрямки системи управління кадрами в готельних господарствах


представлені на рис 1.2.


Рис 1.2 Етапи системи управління персоналом готельного господарства


(розроблено автором самостійно)


Відповідно до схеми представленої на рисунку 1.2, існує три етапи у системі


управління персоналом готельного господарства. Оптимальною траєкторією


розвитку якої, в умовах кризи, є конструктивне переміщення з одного етапу на


інший з урахуванням факторів зовнішнього і внутрішнього впливу, а також


Попередній етап
управління


Виявлення потреби в кадрових готельного господарства
(якісні та кількісні параметри


Основний етап
управління


· Пошук та залучення персоналу
· Адаптація, навчання персоналу
· Підвищення кваліфікації
· Управління мотивацією персоналу


· Переміщення персоналу по вертикалі і/або
горизонталі
· Удосконалення функціоналу працівників
· Звільнення та/або вивільнення персоналу


Коректуючий етап
управління
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активне використання сучасних способів залучення, розвитку, мотивації та


управління персоналом.


Діяльність готелів в умовах пандемії виявила наступні методи і способи


ведення кадрової політики, які застосовувалися на практиці керуючими


готельними підприємствами та організаціями. Постараємося викласти основні з


них:


- деякі керівників готелей пішли на вимушені заходи, пов'язані зі


звільненням частини своїх співробітників, в основному це торкнулося


обслуговуючого персоналу і менеджерів рядового складу;


- інша частина керівників змогло перерозподілити частину працівників між


підрозділами зі зміною їх функціональних обов'язків, максимально зберігши


штат співробітників;


- багато, на жаль, змушені були піти на скорочення частки заробітної плати


(в основному преміальної частини) з метою оптимізації поточних витрат, але при


цьому відмовилися від скорочення штату, вважаючи їх своїм цінним капіталом;


- деякі керівники прийняли рішення, що у ситуації, яка склалася потрібно


максимально і з користю використовувати на вирішення тих завдань, до яких


вони раніше не доходили, з'явився час для підвищення кваліфікації та


професіоналізму працівників шляхом самостійного проведення тренінгів [7].


Робота по формуванню і адаптації кадрової політики на підприємствах


готельного бізнесу в період поширення пандемії галузі повинна йти не тільки


шляхом підвищення кваліфікації готельного персоналу всіх рівнів, а й в


напрямку вивчення сучасних вимог і пріоритетів розвитку галузі гостинності в


цілому.  Повинно скластися чітке розуміння, що повернення до колишнього


режиму і ритму роботи вже не буде і треба освоювати нові тренди та


пристосовуватись до нових вимог клієнтів  сформованими як зовнішніми так і


внутрішніми обставинами.


Отже, необхідно відзначити, що основні принципи формування системи


управління персоналом готельного господарства керівництво організації


повинно зосередити увагу не тільки на комерційній вигоді, рівню доходу,
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показниках завантаження готелю і т.п., але й на комунікативному та соціальному


ефекті, які може отримати підприємство при роботі з кадрами.  Багато


висловлюються про можливе настання синергічного ефекту при збігу цілей


розвитку підприємства, де працює працівник, з його власними особистими


цілями.  І тут завдання керівництва полягає в побудові такого механізму, що


дозволяє з'єднати в одне ціле дані цілі.


Як показав аналіз діяльності готельної індустрії Черкаської області і


України за 2018- 2020 роки, дослідження проводилися за допомогою інтерв'ю та


опитувань керівників готельних підприємств різних регіонів України, показав,


що проблема пошуку і підбору кваліфікованих кадрів різного рівня стоїть дуже


гостро. Дають позитивні результати і сприяють згуртуванню трудового


колективу проведення бізнес-тренінгів, семінарів, майстер-класів. Також варто


відзначити фактори, які не сприяють розвитку стимулів до самовдосконалення і


саморозвитку персоналу, і це в першу чергу відносно невисокі зарплати, які до


того ж за останній рік практично не збільшувалися, а, як показала практика, в


умовах пандемії знизилася в багатьох регіонах.


Система управління персоналом готельних господарств відіграє велику


роль у період кризових сценаріїв розвитку економіки, в яких волею неволею


опинилися сьогодні багато готелів. Брак кадрів на всіх щаблях ієрархії


управління готелями або відсутність відповідної кваліфікації персоналу


призводить до зниження якості послуг, що надаються, економічними збитками,


втратою іміджу та іншими негативними наслідками.  Фінансових втрат в період


кризи багато але їх можна уникнути при грамотній побудові кадрової політики


готельного господарства [8].


У підсумку, проаналізувавши ситуацію, що склалася в готельному бізнесі в


умовах пандемії, можна зробити наступні висновки.


По - перше, однією з ключових проблем вдосконалення та адаптації системи


кадрового управління на підприємствах і організаціях індустрії гостинності є,


пошук та використання таких принципів формування кадрової політики, які


допоможуть забезпечити, з одного боку, збереження персоналу, а, з іншого,
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дозволять максимально його  оновити (дати нові знання, підвищити


кваліфікацію) з урахуванням сучасних вимог.


По - друге, загострення уваги з боку керівництва і топ-менеджменту


готельного (хоча і не тільки) бізнесу до можливостей швидкої адаптації


організації до кризових ситуацій дозволять проявити і підвищити інтерес до


системи управління персоналом підприємства, пошуку резервів зростання,


формування у рядового персоналу більш відповідального ставлення до


виконання своїх функціональних обов'язків, які в кінцевому підсумку дозволять


досягти стабільності, а можливо і зростання, збільшення прибутковості й


добробуту, посилення конкурентних позицій готельного бізнесу в умовах


нестабільного розвитку.
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РОЗДІЛ 2.СУЧАСНИЙ СТАН УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ


ГОТЕЛЬНОГО ГОСПОДАРСТВА В УМОВАХ ПАНДЕМІЇ


2.1. Вплив пандемії COVID-19 на готельну галузь України


Індустрія гостинності є візитною карткою України в тому числі Уманщини


та є показником її соціально-культурного та економічного розвитку. Її розвиток


є важливим елементом інтеграції українського туристичного ринку в


європейський бізнес і культурне середовище. Однак карантин та пандемія


коронавірусу сильно вдарили по туристичній галузі, руйнуючи як національні


ринки туризму, так і світовий. Глобальна криза на базі COVID-19 зупинила


розвиток та внесла багато коректив у роботу підприємств національної тревел-


індустрії.


Туристична галузь нині є однією з найбільш постраждалих у світі від


спалаху COVID-19. Обґрунтуванням є тип тревел-індустрії, який базується


безпосередньо на формулі «людина – людина», що є виключно вразливим до


міжнародних криз, і саме тому:


– закриття кордонів країн і міст, обмеження і заборони пересування


призвели до повної зупинки туристичного сектору;


– цілий сектор зупинено, починаючи з найбільшої авіакомпанії та


закінчуючи найменшим готелем у сільській місцевості;


– цей вплив носить як економічний, так і соціальний характер,


зачіпаючи засоби існування працівників туризму, транспорту і постачальників,


а також їхніх сімей і цілих громад [11].


Треба відзначити, що на початку 2000-х туризм за обсягами доходу зайняв


третє місце серед провідних галузей світової економіки. У багатьох країнах і


регіонах туризм є основним джерелом прибутків. Майже третина людства не


уявляє життя без подорожей. Також туризм є одним із основних джерел


створення робочих місць і порятунком для економік багатьох країн на всіх етапах


розвитку. За чисельністю працівників індустрія туризму стала однією з


найбільших у світі – в ній зайнятий майже кожний 10-й працюючий [12, с. 272].
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Слід додати, що частина туризму в ВВП у прогресивних країнах дорівнює 5–8%


(в деяких країнах він сягає 50%) [13]. Останні роки туризм давав близько десятої


частини у рості глобальної економіки з постійним зростанням, що відбувалось


навіть швидше, ніж світова економіка загалом. Так, 2019 рік для турбізнесу


називають успішним, адже частка туризму у світовому ВВП становила 10,3%


[14]. Але обставини кризи 2020 року WTTC (Всесвітня рада з туризму та


подорожей) називає для турбізнесу уп’ятеро серйознішими, ніж ті, що були у


2008 році. Отже, стан туристичної галузі у світі та у кожній окремій країні є нині


надзвичайно важливим, а шляхи налагодження сектору та адаптації у


посткризовому періоді – прерогативними у державних політиках.


Рис. 2.1 Вплив COVID-19 на галузі економіки [4]


Світова криза у секторі туризму не оминула й Україну. Асоціації готелів та


курортів України (UHRA)» провела дослідження щодо впливу COVID-19 на


готельну індустрію України. Отже, 93% респондентів відзначили загальний спад


рівня торгової виручки, а в 21% готелів валова виручка зменшилась на 25-40%,


у 33% – на 40-60%, а у 30% такі скорочення сягнули понад 60%, і тільки 4%


готелів відмітили зростання річної виручки, а у 3% вона залишилась на тому ж


рівні. Частина готельєрів – 66% скоротили штатну чисельність працівників, 75%


зменшили ціни, 63% респондентів удосконалювали свій продукт та сервіси
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(ремонт, оновили стандарти роботи та умови з постачальниками), 33% опитаних


запровадили цифрові та маркетингові інструменти, 1/3 впроваджували


альтернативні послуги (здача номерів під офіси тощо), 7% змінили цільове


призначення частини приміщень.


Horwath HTL Угорщина та Українська Асоціація Готелів та Курортів UHRA


провели національне онлайн-опитування настроїв готельєрів України та їх


реакції на карантинні нововведення для їхньої галузі у 2020 р. У онлайн-


опитування було задіяно 122 готелі із фондом номерів у середньому – 72.


Всього в Україні у 2019 році налічувалося 3165 готелів і мотелів, без урахування


хостелів, санаторіїв і гуртожитків. Результати наведено в дод. Д.


Ряд суворих карантинних обмежень на подорожі (у т.ч. на в’їзд іноземців),


відсутність фінансової підтримки працівників паралізованої галузі, а також


глобальні трансформації у поведінці споживачів – все це змінює коротко- та


середньострокові очікування управлінців та власників готелів. Далі це


призводить до нових хвиль скорочень персоналу, повної зупинки будь-яких


інновацій та нових проектів, що у свою чергу ще більше завдає шкоди галузі.


Однак основним та найбільш важливим факторів, що впливає на


конкурентоспроможність готельного господарства є працівники. Кожен із


потенційних клієнтів готелю має свої специфічні вимоги до рівня, якості і набору


запропонованих послуг, причому ні один готель не в змозі передбачити і


задовольнити усі побажання споживача і лише фаховий персонал готелю


здатний задовольнити всі вимоги клієнтів. Тому, при формуванні стратегії


обслуговування споживачів готельних послуг необхідно зосередитися на підборі


фахових працівників та постійному підвищенню їх кваліфікації.


З метою оцінки впливу епідемії Covid-19 на сектор послуг тимчасового


розміщення в Україні експерти Vertex Hotel Group та Colliers International


(Україна) провели анкетування ринку готельної нерухомості України.


Опитування проводилось 20-21 березня 2020 року, у ньому взяли участь 205


представників готельного бізнесу зі всіх регіонів України [16].
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Переважна більшість (96%) опитаних констатувала різке зниження попиту,


починаючи з 13 березня 2020 року. Як наслідок – 85% всіх опитуваних


респондентів або вже закрили свій заклад, або готуються до закриття чи думають


над цим. Серед опитуваних представників 5-ти зіркових готелів – 42% зазначили,


що не планують закривати заклад за жодних умов [17, с. 141 ].


Згідно опитуванню від Colliers International (Україна) та Vertex Hotel Group,


збитки від карантину з 13 березня до 3 квітня 2020 року оцінюються в значні


суми: 40% представників п’ятизіркових готелів називали втрати від 3 млн грн,


10% – понад 8 млн грн. Більше половини (60%) представників 4-х та 3-х зіркових


готелів оцінюють економічні втрати від 500 тис грн. до 3 млн. грн., 70%


респондентів, що представляють готелі інших класів, оцінюють втрати до 500


тис. грн. [17, с. 141 ].


Майже 30% опитуваних представників готелів з номерним фондом понад


100 номерів зазначають, що змушені будуть скоротити від 50 до 150


співробітників, 45% зазначили, що скоротять до 10 робочих місць.


Більше половини (61%) представників готелів з номерним фондом до 50


номерів планують скоротити до 10 робочих місць, ще 30% респондентів


зазначили, що скоротять від 10 до 50 співробітників. Понад 77% опитуваних


представників 5-ти зіркових готелів відзначають, що вже будують стратегії


виходу з кризи по завершенню епідемії. Представники найвищого класу готелів


в якості стратегій переважно зазначають вихід на нові ринки та впровадження


нових послуг [17, с. 141 ].


Майже половина (49%) опитуваних, що представляють 4-х та 3-х зіркові


готелі, ще не мають сформованого action-плану з стратегіями виходу із кризи.


Інша половина обирає задля виходу з кризи впровадження більше інноваційних


технологій та нових послуг. 41% представників готелів, що мають 2 зірки чи


менше також не мають або ще працюють над своїми стратегіями виходу з кризи.


Інші – вже визначились: впроваджуватимуть нові послуги, інноваційні


технології, виходитимуть на нові ринки, задля того, щоб лишитись


конкурентноздатними. Проведене опитування менеджерів готелів показало, що
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всі заклади розглядають варіанти виходу із кризи. Майже половина закладів вже


має сформовану стратегію розвитку (це готелі 5-ти, 4-х, 3-х зірок), а 41% готелів


2-х зірок ще не визначились із стратегією [17, с. 141 ].


Отже з наведеного вище дослідження стає зрозумілим, що для ефективного


функціонування готельного господарства в сучасних умовах варто застосовувати


стратегічне планування, яке буде орієнтоване на врахування як зовнішніх так і


внутрішніх факторів.


Наступним кроком вважаємо за доцільне розглянути фактори, які в цілому


впливають на вибір стратегії, які можуть бути використані засобами розміщення


в кризовій ситуації і здатні забезпечити готелям бажану ринкову позицію. В


зв’язку з цим проаналізуємо діяльність готелю «Умань» в період пандемії та


карантинних обмежень. У ході дослідження було проведено анкетування 50


гостей, що допомогло в подальшому зорієнтуватися в попиті та перевагах


клієнтів під час карантинних обмежень. Анкетування дозволило проаналізувати


структуру клієнтів за місцем постійного проживання рис. 2.2.


Рис. 2.2. Структура розподілу гостей готелю «Умань» по місцю


постійного проживання за 2020 р.


Отже, у готелі переважають туристи з м. Київ та Київської області (47%), з


м. Черкас та Черкаської області (15%). Відповідно, можна зробити висновок, що


підприємству, в першу чергу, необхідно орієнтуватися на туристів з Київщини.


Для того щоб з'ясувати, на яких клієнтів слід орієнтуватися, і яку рекламну


політику слід провести для залучення найбільшого числа потенційних клієнтів


38%


11%14%


13%


9%


15%


Київ Вінниця Харків Кропивницький Біла-Церква Черкаси
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для готелю «Умань», було проведено анкетування серед туристів на вулицях


Умані, ми задавали питання: «Чи чули ви про готель «Умань?». Аналіз


відповідей показав, що з сотні опитаних лише 15% зупиняються в готелі


«Умань», 19% чули про готелі, 28% іноді зупинялися і, на жаль, цілих 38% ніколи


не чули про даний готель (рис. 2.4). По структурі розподілу номерного фонду по


каналах збуту Готелю «Умань» реалізує найбільше своїх послуг через прямий


продаж (рис. 2.3). Можна зробити висновок, що готель «Умань» має потребу у


рекламі та розширенню каналів просування, що в свою чергу змушує топ-


менеджмент готелю або розширити посадові інструкції одному з працівникові,


або додати штатну одиницю маркетолога/фахівця по зв’язках з громадськістю.


Рис. 2.3. Структура розподілу замовлень номерного фонду готелю «Умань»


по каналах збуту


На даний час у готелі «Умань» переважає частка гостей, які проживають 2-


3 дні (в більшості випадків це туристи) (рис. 2.6). Далі впливовим фактором на


розвиток готельного господарства є конкуренти. Аналіз конкурентів повинен


починатися зі збору інформації з готелів, які знаходяться в територіальній


близькості, мають аналогічний перелік послуг [15].


Даний аналіз повинен проводитися детально і моніторити усю діяльність


готелів – конкурентів, а саме: систематизацію та аналіз реальних і потенційних


можливих послуг, пропонованих конкурентами; визначення переліку


безпосередніх конкурентів на готельному ринку даного регіону і їх потенційних


16%


19%


23%
3%


39%


Прямий продаж Агентська продажа Корпоративна продажа Продаж через інтернет GDS
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можливостей; виявити та проаналізувати усю інформацію про виробничий,


господарський, управлінський, фінансовий та інші види діяльності конкурентів.


Рис. 2.4. Структура відповідей туристів на питання: « Чи чули ви про


готель «Умань»?»


Рис. 2.5. Структура гостей за тривалістю проживання (днів) в готелі


На жаль, в практичному житті виявити всіх конкурентів окремо взятого


готелю досить складно, тому доцільно виділити саме ті готелі, які подібні за


основними аспектами виробничо-господарської діяльності (дод. В). Аналізуючи


дані у Додатку В бачимо, що конкурента позиція готелю «Умань» займає високе


місце в рейтингу, і забезпечується завдяки факторам: репутація готелю,


автоматизація процесом управління, якістю послуг та контролем за нею,


середньорічним завантаженням (83%), середньорічною реалізацією номерного


фонду (60%).  Але адміністрації готелю необхідно звернути увагу на проблемні


26%


16%


22%


36%


Чули Іноді проживали Завжди залишаються в цьому готелі Ніколи не чули


64%


26%


5% 3%2%


2-3 дні 3-7 днів 7-10 днів 10-15 днів більше 15
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місця, зокрема: кваліфікацію менеджерів, плинність кадрів, маркетингову


політику.


Отже, проведений аналіз дає підстави стверджувати, що насиченість


готельних послуг Уманщини є достатньою, а інтенсивність конкуренції


невисока. Готелю «Умань», з огляду на складну ситуацію в період карантинних


обмежень, необхідно мати свої джерела конкурентних переваг, які повинні бути


засновані на побудові нової стратегії, що враховуватиме ряд основних факторів,


а саме: підвищення репутації, лояльності та професійності персоналу,


розширення каналів просування готельного продукту та використанні


ефективних систем управління.


2.2. Фактори впливу карантинних обмежень на роботу персоналу


готельного господарства або як керувати підлеглими під час кризи


Через пандемію COVID-19 світовий та український готельний бізнес


зіштовхнулися з викликами, не відомими та не прогнозованими до цього, а тому


інструментарій управління який використовувався донедавна втратив свою


ефективність. Отже, на часі формування новітніх підходів до управління


персоналом. Керівника готельних господарств необхідно було дати відповідь на


такі важливі питання: Як переформатовати існуючу бізнес-модель у кризові


часи? Які HR-інструменти можуть пом’якшити наслідки дії ризиків та втрат


у період невизначеності? Як діяти HR-експертам та фахівцям в умовах, що


склались? Та як зміниться HR-функція у відповідь на нову економічну


реальність?


Якщо раніше підвищення конкурентоспроможності готельного бізнесу


відбувалося на основі впровадження високотехнологічних продуктів та


інноваційних бізнес-процесів (Uber, Booking.com), то наразі виник запит на


управлінські інновації. Вони, з одного боку, відрізнятимуться від існуючих


підходів, тобто формуватимуть новітній управлінський інструментарій. А з
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іншого – можуть забезпечити м'якіший перехід, тобто будуть максимально


гнучкі та адаптивні.


В основі прийняття управлінських рішень лежить продуктовий підхід –


тобто акцент робиться на потребах конкретного продукту/проекту, а система


постійного відслідковування змін дозволяє бачити динаміку та оперативніше


реагувати на трансформацію зовнішнього середовища.


Велика різноманітність методів та інноваційних шляхів управління


персоналом дає значні можливості в підвищенні рівня надання послуг у


готельному бізнесі, але з іншого боку навіть така кількість пропозицій, схем та


методів не дозволяє повністю запобігти позаплановим, кризовим ситуаціям під


час роботи з клієнтами під час пандемії.


Отже, висококваліфікований та високопрофесійний персонал готелю,


адаптивна організаційна структура, що здатна сформувати певний порядок


завдань, ролей, повноважень і відповідальності, створення умов для реалізації


трудового потенціалу персоналу, швидкість реагування на зміну зовнішнього та


внутрішнього середовища діяльності дозволить вітчизняному готельному


бізнесу підвищити конкурентоспроможності підприємства в умовах економічної


нестабільності спричиненої пандемією коронавірусу.


Наразі найбільше хвилює управлінців запитання – Як зменшити вплив


пандемії на готельний бізнес, на його прибутковість та, найважливіше, на


співробітників? Останнє дослідження Deloitte (опитано понад 1,000


організацій-респондентів) свідчить, що пандемія матиме найбільш негативний


вплив на: можливість обслуговувати клієнтів; управління бізнесом; обсяги


продажів і грошові потоки. До суттєвих ризиків слід віднести безпеку


працівників, які повертаються із відпусток та бізнес-подорожей, складнощі у


сфері постачання сировини, відсутність інструментів для організації


дистанційної роботи. Вплив COVID-19 на ефективність організацій відзначають


і керівники компаній: 46 % респондентів передбачають зниження цільових


показників у 2020 році.



http://www.visnuk.com.ua/uk/news/100016841-covid-19-biznes-gotuyetsya-do-zmenshennya-obsyagiv-prodazhiv-ta-groshovogo-potoku-u-zvyazku-z-pandemiyeyu
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Ми з’ясували, які питання турбують працівників у зв’язку з пандемією (рис.


2.6) та , що власники готелів зробили для убезпечення працівників від COVID-


19 (рис. 2.7, 2.8).


Рис. 2.6 Питання, які турбують працівників у зв’язку з пандемією COVID-


19


Рис. 2.7 Заходи, які компанії


запровадили у зв’язку з пандемією


COVID-19 (міжнародній досвід)


Рис. 2.8 Заходи, які компанії


запровадили у зв’язку з пандемією


COVID-19 (країни СНД)


У зв’язку з пандемією змінилася і політика управління персоналом в цілому,


так зокрема 72% компаній запровадили дистанційну роботу (рис.2.9), а тому як


наслідок зменшилось кількість ділових поїздок та зменшення кількості


бронювань номерів у готелі. За розпорядженнями уряду усі готелі повинні були


імплементувати більш строгі гігієнічні вимоги для зменшення фізичного


контакту між людьми. Більшість опитаних готелів зробили це з особливою


ретельністю та обережністю.
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Рис. 2.9 Заходи, які компанії


запровадили під час пандемії з метою


зниження витрат, %


Рис. 2.10 Фактичні та планові


зміни чисельності співробітників у


зв’язку з пандемією COVID-19


Кожен заклад, який відчув падіння об’ємів бізнесу, вжив тих чи інших


заходів задля його оптимізації: 66% оптимізували свої витрати, скоротивши штат


(рис.2.10); 2/3 знизили ціни на свої послуги - інстинктивний (та не обов’язково


дієвий) крок, щоб підтягнути завантаження; 63% опитаних вдосконалювали свій


продукт та сервіси (ремонт, репозиціонування, оновлення стандартів роботи та


умов з постачальниками, зміна комплектації тощо); 1/3 респондентів впровадили


цифрові та маркетингові інструменти – мабуть багато хто відкладав це на пізніше


і не вважав критично необхідними у ті добрі часи - до 2020 р.; 27% респондентів


впровадили альтернативні послуги (коворкінги, здача номерів під офіси тощо);


деякі респонденти (7%) вирішили перепрофілювати частини приміщень, напр.,


для оренди під гральний заклад, причиною чому були нещодавні законодавчі


ініціативи по легалізації та врегулюванню діяльності казино та азартних ігор в


Україні.


Готелі, доходи яких залишились без змін або зросли, не зменшували жодних


операційних витрат чи штат; а займалися цифровими та маркетинговими


інструментами, та вдосконалювали свій продукт й сервіси.
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РОЗДІЛ 3. НОВА РЕАЛЬНІСТЬ: КУДИ РУХАТИСЬ ТА ЯК


УПРАВЛЯТИ ПЕРСОНАЛОМ  ГОТЕЛЮ В УМОВАХ ПАНДЕМІЇ


Незважаючи на те, що пандемія принесла багато збитків готельній галузі,


вона змусила багатьох готельєрів по-іншому подивитися на бізнес. Частина


готелів переформатувалася під роботу з лікарями, після чого багато готелів


почали сприймати самі себе не тільки як місця для прийому і розміщення гостей,


але і як стратегічно важливі об'єкти, що працюють в червоній зоні. Опираючись


на результати досліджень під час таких ситуацій у минулому (зокрема, під час


епідемії SARS), ми узагальнили рекомендації по управлінню персоналом


готелю в умовах пандемії та представили їх схематично:


Для
готельних
господарств


· створення штабу з представників крос-функціональних команд (a business
response and continuity office). Відповідна багатофункціональна команда могла б
координувати дії різних підрозділів, відстежувати та надавати потрібну інформацію
найвищій управлінській команді для подальших комунікацій з працівниками,
клієнтами, партнерами;
· аналіз ролей та ключових посад готелю та продумати команду тимчасових
наступників на випадок форс-мажору. Топ-менеджери часто перебувають у
відрядженнях, тому для них є підвищений ризик інфікування;
· забезпечення безпеки працівників, які повинні перебувати на робочому місці.
Готель повинен переглянути свою політику щодо підтримання чистоти, забезпечення
засобами дезінфекції тощо.


Для
працівників


· постійна комунікація з працівниками. Послідовна і впевнена
комунікація та взаємодія з працівниками – ось що може зміцнити організацію,
посилити її культуру;
· запровадження гнучкого графіку або можливостей дистанційної
роботи. Будьте готові до абсентиїзму, що може зрости. Продумайте, як ви
зможете заміняти відсутніх працівників, особливо на ключових ролях у різних
підрозділах;
· поширення серед співробітників компанії актуальну інформацію щодо
симптомів COVID-19 та порад з попередження захворювання. Це може бути
«гаряча лінія» чи дистанційні семінари з відповідними медичними фахівцями,
які дадуть вичерпні відповіді на запитання працівників щодо пандемії;
· надання психологічної та матеріальної підтримки співробітникам:
забезпечення необхідної екстреної допомоги, додаткове страхування та
регулярна оплата праці;
· організація безпечного робочого середовища: придбаня медичного
обладнання (наприклад, термометрів, антибактеріальних засобів), самостійне
відстеження стану здоров’я співробітників та дезінфекція робочих місць;
· розробка чітких правил та обов’язків для співробітників, які
перебувають у зоні ризику. Серед них – самоізоляція співробітників вдома на 14
днів та скасування усіх зустрічей з клієнтами і співробітниками.
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Джерело: …узагальнено автором


Незважаючи на всі ризики та стрес, необхідно пам’ятати, що подібні


ситуації ставалися і раніше. Насамперед це випробування для культури компанії


та методів управління всередині неї. Якщо люди – це справді найбільша цінність


для бізнесу, то сьогодні час для управлінців взяти на себе провідну роль у


забезпеченні безпеки та благополуччя персоналу своєї компанії.


Для всіх життєво важливими стали нові правила безпеки як для


співробітників так і для гостей, дотримання яких без застосування новітніх


технологій неможливо. Зокрема нами розроблено ряд заходів для готелю


Для робочого
місця


· забезпечення стримування зараження у робочому середовищі шляхом
ретельного очищення та дезінфекції робочих місць. На випадок підозри
зараження працівника COVID-19 у готелі має бути чіткий процес виведення цієї
людини з приміщення та подальшої належної обробки всіх приміщень;
· перегляд політики щодо подорожей та проведення зустрічей. Для
організацій з високими потребами в подорожах, особливо міжнародних, оцінка
впливу епідемії вкрай необхідна, оскільки поїздки пов'язані з можливим
зараженням на COVID-19. Додаткових дій також може потребувати ризик
можливої затримки працівників у містах подорожей через введення обмежень на
поїздки, що вводяться урядами країн світу, а також застереження працівників від
особистих міжнародних поїздок;
· політика щодо користування соціальними мережами має відповідати
викликам епідеміологічної ситуації. Вона повинна містити чіткі вказівки щодо
того, як працівники можуть комунікувати про ваш бізнес та про вплив COVID-19
на діяльність, здоров'я та безпеку працівників. Створення для працівників
внутрішній канал комунікації з можливістю повідомляти про те, що вони
спостерігають та відчувають у організації, щоб забезпечити якомога більше
живого спілкування як альтернативу соціальним медіа. Водночас ефективна
програма моніторингу соцмереж може допомогти виявити нагальні питання, які
впливають на ваших клієнтів, ринки та виробничі регіони;
· розробка відповідної ПР компанії готелю щодо новин. Дезінформація у ЗМІ
спричиняє особливі виклики для організацій. Роботодавці повинні стати
джерелом точної, своєчасної та надійної інформації для своїх працівників.
Подумайте про створення власного каналу новин, заснованому на надійних
джерелах.


Планування
стратегій  щодо
персоналу


· пропрацювання найскладніших сценаріїв (наприклад, якщо потрібно
буде закрити готель чи частину) та необхідно заздалегідь підготовити відповідну
комунікацію для працівників;
· можливі сценарії тимчасового скорочення персоналу (наприклад, через
впровадження неоплачуваних відпусток, як це вже робили українські
роботодавці у 2008 — 2009 роках). Однак необхідно буди дуже обережними з
прийняттям різких непопулярних рішень щодо скорочень – криза мине, а
неправильна поведінка управлінців ще довго негативно впливатиме на бізнес
середовище.
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«Умань» запровадження яких дозволить убезпечити як працівників так і гостей


готелю:


1) безконтактне спілкування гостей з персоналом, максимально


усунути пряме зіткнення з гостем, щоб убезпечити, в тому числі, і співробітників,


а також забезпечити дотримання обмежувальних заходів. Пропонуємо в готелі


встановити електронні замки з використанням коду, який гість отримує на свій


телефон після створення і оплати броні та відкриває замок через Bluetooth.


Оплата через банківську картку або посилання, яке готель відправляє гостю після


оформлення бронювання. Тобто відвідувачеві вже не потрібно підходити на


стійку розміщення і контактувати з персоналом щодо оплати та доставки ключа.


Тенденція на встановлення подібних рішень існувала і до коронавирусу, однак


пандемія в рази прискорила цей процес.


Ще одна пропозиція, яку ми рекомендуємо власникам готелю «Умань» - це


установка електронних кіосків-рецепшенів.  Можна сказати, що про них раніше


замислювалися далеко не всі з огляду на високу ціну і поганого розуміння


принципу роботи. Однак і тут пандемія внесла свої корективи: готельєри почали


жваво цікавитися подібними безконтактними рішеннями. З тих чи інших причин


не всі змогли придбати подібні рішення, але останні місяці фіксується значне


підвищення попиту на них.Кіоск-рецепшен дає можливість гостю при заселення,


не контактуючи з персоналом на стійкі ресепшeну, а самостійно виконати


заселення.


2) максимальна інтеграція із зовнішніми системами. У зв'язку зі


зростанням конкуренції, яка викликана і зниженням потоку гостей й


необхідністю розвивати продажі, стала високо затребувана інтеграція готельних


систем із зовнішніми СRМ-системами на Бітрікс24. Ми пропонуємо Готелю


«Умань» більше не збирати дані у вигляді анкетувань, а встановивши


автоматичну систему пропонувати свої послуги та відправляти листи з


привітаннями або спеціальними пропозиціями через автоматизовані додатки.


Зараз необхідно збільшувати продажі та завойовувати нові ринки збуту тому, на


нашу думку, топ-менеджменту готелю «Умань» необхідно більш детально
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відстежувати споживачів своїх послуг та створення воронок продаж з їх


покроковим відстеженням.


Крім цього, для поліпшення сервісу у Готелі «Умань» з'явилася необхідність


у кол-трекінгу: відстеження кому потрібно передзвонити, на скільки якісно


працюють із дзвінками співробітники ресепшен, який шлях гість проходить від


першого дзвінка до завершення або не завершення броні. Звичайно, така


необхідність виникла ще в 2019 році, але саме у 2020 році основним завданням


стало залучення гостя, в тому числі і за допомогою CRM-системи.


3) гостям потрібні технології. Запитавши гостей Готелю «Умань»


сьогодні, що для них є найбільш небезпечним, в умовах карантину при поселенні


до готелю, всі відповіді були однозначні – це збереження соціальної дистанції.


Тому  звертаємо пильну увагу на наявність або відсутність захисних екранів і


мінімізацію особистого спілкування з персоналом готелю.Це серйозно вплинуло


не тільки на стійку ресепшен або роботу ресторанів у готелі, але і на


обслуговування в номерах.  У результаті ще більш широкого поширення набули


інтерактивні сервіси на екранах телевізорів у номерах і мобільні додатки готелів,


що допомагають гостю безконтактно замовити їжу в номер або таксі.  У таких


випадках запити гостей повністю відпрацьовують системи управління готелем в


сукупності з рішеннями від компаній-партнерів.


Отже, незважаючи на те, що пандемічні карантини і обмеження на подорожі


ще тривають, ефективність вакцинації на ділі ще важко передбачити, а


економічні збитки по 2020 року ще будуть довго підраховувати, українські


готельєри починають 2021 рік з оптимізмом.
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ВИСНОВКИ


У науковій роботі здійснено теоретичне узагальнення сучасних аспектів


управління персоналом готелю як фактор підвищення його


конкурентоспроможності в умовах пандемії та запропоновано ряд практичних


заходів для готелю «Умань» запровадження яких дозволить убезпечити як


працівників так і гостей готелю.


У підсумку, проаналізувавши ситуацію, що склалася в готельному бізнесі в


умовах пандемії, можна зробити наступні висновки.


1. Однією з ключових проблем вдосконалення і адаптації системи кадрового


управління на підприємствах індустрії гостинності є – пошук та використання


таких принципів формування кадрової політики, які допоможуть забезпечити, з


одного боку, збереження персоналу, а, з іншого, дозволять максимально його


оновити (дати нові знання, підвищити кваліфікацію) з урахуванням сучасних


вимог.


2. Загострилося увагу з боку керівництва і топ-менеджменту готельного


(хоча і не тільки) бізнесу до можливостей швидкої адаптації організації до


кризових ситуацій, що дозволять проявити і підвищити інтерес до системи


управління персоналом підприємства, пошуку резервів зростання, формування у


рядового персоналу підвищення відповідального ставлення до виконання своїх


функціональних обов'язків, які в кінцевому підсумку дозволять досягти


стабільності, а можливо і зростання, збільшення прибутковості і добробуту,


посилення конкурентних позицій російського готельного бізнесу в умовах


нестабільного розвитку.


3. Основними висновками першого у своєму роді опитування ринкових


настроїв готельєрів є такі: понад 60% респондентів повідомили, що їх річна


виручка знизилась на більш, ніж 40% (з яких у половини вона зменшилась на


понад 60%); у той час як більшість готельєрів запровадили основні заходи з


оптимізації витрат, ті готелі, де виручка залишилась незмінною або й зросла, не


скорочували жодних операційних витрат чи персоналу; вони займалися


впровадженням цифрових та\або маркетингових інструментів та







29


вдосконаленням продуктів та послуг; 75% респондентів повідомили, що їм


доводиться звільняти працівників, і понад 20% з них довелось скоротити понад


40% персоналу; лише 2% готельєрів через пандемію вирішили продати свій


бізнес, тоді як понад 90% відповіли, що продовжать працювати, навіть якщо


доведеться ввести певні обмеження у роботі; 76% респондентів зазначили


необхідність компенсації заробітної плати за періоди карантинів; 66%


висловились за ефективніший державний контроль, профілактику поширення


вірусу із суворими тестами та належними наступними діями, замість зупинок


економіки та закриття кордонів; 60% голосували за відміну нарахування


земельного податку та податку на нерухомість у 2021 р.; 44% пропонували як


дієве суттєве зниження ПДВ на послуги розміщення.


4. Для всіх життєво важливими стали нові правила безпеки як для


співробітників так і для гостей, дотримання яких без застосування новітніх


технологій неможливо. Зокрема нами для готелю «Умань» розроблено ряд


заходів запровадження яких дозволить убезпечити як працівників так і гостей


готелю: безконтактне спілкування гостей з персоналом (встановлено


електронні замки з використанням коду та установка електронних кіосків-


рецепшенів); максимальна інтеграція із зовнішніми системами (інтеграція


готельних систем із зовнішніми СRМ-системами на Бітрікс24. Наразі необхідно


збільшувати продажі та завойовувати нові ринки збуту тому, на нашу думку, топ-


менеджменту готелю «Умань» необхідно більш детально відстежувати


споживачів своїх послуг та створення воронок продаж з їх покроковим


відстеженням. Крім цього, для поліпшення сервісу у Готелі «Умань» з'явилася


необхідність у кол-трекінгу); гостям потрібні технології.


5. Незважаючи на те, що пандемічні карантини і обмеження на подорожі ще


тривають, ефективність вакцинації на ділі ще важко передбачити, а економічні


збитки по 2020 року ще будуть довго підраховувати, українські готельєри


починають 2021 рік з оптимізмом.
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Додаток А


Динаміка розвитку засобів розміщування Уманщини за


2018-2020 роки*
Тип закладу готельного


господарства
Кількість закладів готельного господарства по роках
2018 р. 2019 р. 2020 р.


Готелі
«Умань» 1 1 1


«Azuhat Ohalei Shalom» - 1 1
«One» - 1 1


«Beit Chazin» - 1 1
«Hoshen» - 1 1


«Mini Hotel» - 1 1
«Умань Plaza» 1 1 1
«Софієвський» 1 1 1


«Корнет» 1 1 1
«Pozitiv» - 1 1


«Готель УНУС» 1 1 1
Всього 5 11 11


Апартаменти та гостьові будинки
«OLMA5 -1» - 1 1


«Heichal Hagwanim» - 3 3
«mini cottage Ludmila» - 1 1


«Апартаменти» 1 1 1
«Golden Park
Apartaments»


- 1 1


Всього 1 7 7
Гуртожитки


Гуртожиток УПЛ 9 1 1 1
Гуртожиток УАТК 1 1 1


Гуртожиток
«Уманьферммаш»


1 1 1


Гуртожиток УНУС 1 1 1 1
Гуртожиток УНУС 2 1 1 1
Гуртожиток УНУС 3 1 1 1
Гуртожиток УНУС 4 1 1 1
Гуртожиток УНУС 5 1 1 1
Гуртожиток УДПУ 1 1 1 1
Гуртожиток УДПУ 2 1 1 1


Всього 10 10 10
Хостели


«Фортеця» 1 1 1
«Hindik Hostel» - 1 1


Всього 1 2 2
Всього по Уманщині 17 30 30


*Джерело: [складено на основі джерел: [18;19;20;21;22,23]].
Додаток Б
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Динаміка розвитку спортивно-оздоровчих, розважальних та готельно-
ресторанних комплексів Уманщини за 2018-2020 роки*


Тип та назва  закладу Кількість закладів індустрії гостинності
2018 р. 2019 р. 2020р.


«Спортивно –
оздоровчий комплекс»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Слобода.


Хуторок»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Садочок»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Фортеця»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Застава»


1 1 1


Комплекс відпочинку
«Гонтів Яр»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Колиба»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Гуляй поле»


_ 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Будинок
творчості вчених»


1 1 1


Спортивно –
розважальний комплекс


«Amarant»


1 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Sherwood»


- 1 1


Готельно-ресторанний
комплекс «Шинок на


околиці»


1 - 1


Всього 10 11 12
*Джерело: [складено на основі джерел: [18;19;20;21;22,23]].
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Додаток В


Порівняльна характеристика готелю «Умань» та його


конкурентів*


№ Показники Готель
«Умань»


Конкуренти
ГРК


«Фортеця»
Готель


«Софіївський»
1. Фактори, що характеризують рівень розвитку готелю


1.1. Репутація (імідж) готелю Відомий Відомий Відомий


1.2. Кваліфікація менеджерів
вищої ланки


Середній Середній Середній


1.3. Автоматизація управління
готелем Висока Висока Висока


1.4. Плинність кадрів Висока Висока Висока
2. Фактори, що характеризують виробництво і надання послуг


2.1. Середня ціна номеру, грн. 303-1010 450-1800 150-500
2.2 Асортимент послуг Середній Середній Низький
2.3. Якість послуг Добра Добра Задовільна


2.4. Контроль якості наданих
послуг Постійний Постійний Постійний


3. Фактори, що характеризують завантаження готелю


3.1. Середньорічне
завантаження,% 83 80 30


3.2. Частка номерного фонду,
зданого в оренду, % - - -


3.3.


Середньорічна реалізація
номерного фонду по
попереднім заявкам
(бронювання),%


60 58 36


4. Фактори, що характеризують структуру гостей


4.1. Частка ділових туристів в
загальному серед гостей,% 60 62 34


4.2.
Частка корпоративних
клієнтів у сегменті ділових
гостей,%


57 55 45


5. Фактори, що характеризують маркетингову політику


5.1. Маркетингова стратегія
Запроваджені


окремі
елементи


Запроваджені
окремі


елементи


Запроваджені
окремі
елементи


5.2. Реклама Недостатня Недостатня Недостатня
*Джерело: [розраховано автором].


Додаток Д
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Рис. 1 дод. Д Вибірка опитування серед гравців готельного ринку України
щодо наслідків пандемії COVID-19


*Джерело: [складено на основі джерел: [26]].


Рис. 2 дод. Д Результати відповідей на питання: на скільки % порівняно з
2019 р. зміниться валова виручка у Вашому закладі за підсумками 2020го?


*Джерело: [складено на основі джерел: [26]].


Додаток Д.1
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Рис. 3 дод. Д Результати відповідей на питання: Які заходи Ви впровадили
у роботі Вашого закладу, щоб справитись з ситуацією, спричиненою пандемією?


*Джерело: [складено на основі джерел: [26]].


Рис. 4 дод. Д Результати відповідей на питання: На скільки % змінилась
чисельність персоналу Вашого закладу у 2020 р., порівняно з 2019 р.?
*Джерело: [складено на основі джерел: [26]].


Додаток Д.2
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Рис. 4 дод. Д Результати відповідей на питання: Коли Ви очікуєте
повернення % прибутковості Вашого готельного закладу до рівня 2019 року?


*Джерело: [складено на основі джерел: [26]].







