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ВСТУП 

 

Актуальність дослідження. Розвиток глобалізаційних процесів, які 

відбуваються в теперішній час, супроводжується становленням якісно 

новихумові ринкового господарства і передбачає формування єдиного 

світовогоі ринкового простору. На фоні цих трансформаційних процесіві 

відбуваються серйозні зміни в усіх сферах діяльностіі, розвиваються 

принципово нові економічні зв’язки і виробничіі відносини. 

Складні умови періоду ринкових перетворень, якіі переживає Україна, 

актуалізують роль людського фактора уі виробничому процесі, що вимагає 

нового підходу доі управління персоналом на підприємствах. 

Власний історичний досвіді України та сучасна зарубіжна практика 

доводять, щоі лише за умови наукового забезпечення управлінської 

діяльностіі, практичної реалізації управлінських напрацювань, а також 

постійногоі вдосконалення форм і методів управління можна досягтиі 

ефективності будь-якої управлінської діяльності, зокрема роботиі з 

персоналом. Управління підприємством в умовах глобалізаціїі економіки 

зумовлює розвиток нових підходів до управлінняі результатами діяльності 

підприємства. Оскільки ключовим показником іі фактором успіху діяльності 

підприємства є величина витраті, питання управління набуває особливої 

актуальності. Управління персоналомі є елементом соціального управління, 

під яким традиційноі розуміється управління людьми та їх колективами. 

Проблемиі формування системи управління персоналом на сучасному етапіі 

розвитку економічних відносин є досить актуальними, томуі потребують 

детального аналізу. 

Теоретичні аспекти управління кадровимиі ресурсами на підприємстві 

досліджували такі зарубіжні іі вітчизняні вчені: Ансофф І., Бєляєва С., Бісвасі 

П.Ч., Боумен К., Виноградський М., Виханськийі О.С., Євтушевський В.А., 

Журавльов Мі., Іванцевич Дж., Кибанов А., Крушельницька О.Ві., Мельничук 

Д.П., Наумов О.І., Пономаренкоі В.С., Савченко В.А. та іні. Однак через 
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багатогранність цієї проблеми й сьогодніі є питання, які висвітлені не повною 

міроюі і потребуютьдоопрацювання. 

Мета і завдання дослідженняі. Метою роботи є дослідження 

управління кадровими ресурсамиіпідприємства. 

Для досягнення мети нами було поставленоі і виконано такі завдання: 

- охарактеризувати управління персоналомі: сутність, завдання та 

основні принципи; 

- описати системнийі підхід до управління кадровими ресурсами 

підприємства; 

- визначитиі складові механізми системи управління персоналом на 

підприємствіі; 

- розкрити організаційно-економічну характеристику ПрАТ «Юрія»; 

- зробитиі кількісний та якісний аналіз складу персоналу підприємстваі; 

- проаналізувати управління кадрами на ПрАТ «Юрія»; 

- описатиі удосконалення системи управління кадровими ресурсами на 

підприємствіі; 

- визначити перспективи покращення менеджменту праці на 

підприємствіі. 

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом 

наіпідприємстві ПраТ «Юрія» 

Предметом дослідження виступають особливості формування таі 

управління кадровимиресурсами на підприємстві ПраТ «Юрія» 

Методи дослідження. Приі написанні роботи ми використовували 

історичний, логічний, методиі економічного аналізу, системного підходу, 

соціологічного опитування,моделюванняі, порівняння та узагальнення. 

Структура роботи. Робота складаєтьсяі зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використанихі джерел та додатків. Обсяг роботи становить 

67і сторінок комп’ютерного тексту без урахування списку використанихі 

джерел та додатків. Список використаних джерел становитьі40 найменувань.  
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМИ 

РЕСУРСАМИ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Управління персоналом: сутність, завдання та основні 

принципи 

 

Процеси управління людьми здійснювались у всіх цивілізаціях і різних 

соціумах. Управління персоналом – це специфічна функція управлінської 

діяльності, головним об’єктом якої є люди, щоі входять в певні соціальні 

групи, трудові колективиі. Як суб’єкт управління виступають керівники і 

спеціалістиі, які виконують функції управління стосовно своїх підлеглихі[12, 

c. 14].  

В цілому, управління персоналомі - це система взаємозалежних, 

організаційно-економічних і соціальнихі заходів по створенню умов для 

нормального функціонуванняі, розвитку й ефективного використання 

потенціалу робочої силиі на рівні організації [35, c. 7]. Такожі управління 

персоналом можна визначити як діяльність, щоі спрямована на досягнення 

найбільш ефективного використання працівниківі для досягнення цілей 

підприємства та особистісних цілейі [34, с. 9]. 

Управління людськими ресурсами - головнаі функція будь-якої 

організації, адже персонал - найбільші складний об’єкт управління в 

організації, оскільки, наі відміну від речових факторів виробництва, є живимі, 

має можливість самостійно приймати рішення, діяти, критичноі оцінювати 

пред’явлені до нього вимоги, має суб’єктивніі інтереси і т.п. Персонал є 

двигуномі будь-якої організації.  

У сучасних умовах коріннимі чином змінилася роль людини у 

виробництві. Людинаі є не тільки найважливішим елементом виробничого 

процесуі на підприємстві, а й головним стратегічним ресурсомі організації в 

конкурентній боротьбі. Які б неі були прекрасні ідеї, новітні технології, 

найсприятливіші зовнішніі умови, без добре підготовленого персоналу 
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високоефективної роботиі домогтися неможливо. У зв’язку з цим управлінняі 

персоналом зазнало радикальних змін. 

Отже, управління персоналомі – це цілеспрямована діяльність керівного 

складу організації наі розробку концепції, стратегій кадрової політики і 

методіві управління людськими ресурсами. Це системний, планомірно 

організованийі вплив через систему взаємопов’язаних, організаційно-

економічних іі соціальних заходів, спрямованих на створення умов 

нормальногоі розвитку й використання потенціалу робочої сили наі рівні 

підприємства. Планування, формування, перерозподіл і раціональнеі 

використання людських ресурсів є основним змістом управлінняі персоналом 

[27, c. 214]. 

Вчені-економісти таі управлінці-практики майже одностайно сходяться 

на думціі, що важливою передумовою виживання найбільш ефективних 

організаційі у конкурентному середовищі, що постійно змінюється, єі 

формування прогресивного управління персоналом, який акумулює 

досягненняі сучасних управлінських підходів, провідним лейтмотивом яких єі 

визнання людей, людського капіталу організацій в якостіі найважливішого 

ресурсу [10, с. 12]. Питання проі сутність, основні складові елементи та 

принципи раціональногоі управління персоналом являли собою предмет їх 

дослідженьі, хоча окремої науки, навчальної дисципліни та цілеспрямованоїі 

управлінської діяльності щодо управління персоналом організацій майжеі до 

середини ХХ-го століття у світіі не існувало. 

В теорії та практиці управлінняі людською стороною організації можна 

виділити чотири концепціїі, що розвивалися в рамках трьох основних 

підходіві до управління – економічного, органічного і гуманістичного [20і, c. 

23].  

Економічний підхід до управління даві початок концепції використання 

трудових ресурсів. В рамкахі цього підходу головне місце займає технічне, аі 

не управлінське підготування людей на підприємстві [9і, c. 10].  

У рамках органічної парадигми послідовноі склалися концепція 
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управління персоналом і концепція управлінняі людськими ресурсами. Саме 

організаційний підхід позначив новуі перспективу управління персоналом, 

вивівши цей тип управлінськоїі діяльності далеко за рамки традиційних 

функцій організаціїі праці і зарплати. 

Відповідно до гуманістичного підходуі культура може розглядатися як 

процес створення реальностіі, що дозволяє людям бачити і розуміти подіїі, дії, 

ситуації певним чином і надавати змісті і значення своїй власній поведінці. 

Гуманістичний підхіді фокусується на власне людській стороні організації, 

проі яку мало говорять інші підходи [9, c. 11].  

Управління персоналом як система включає дваі блоки: організаційний 

і функціональний. До організаційного блокуі відносять [15, c. 32]: 

 - формування персоналу – цеі прогнозування структури, залучення, 

підбору та розміщення персоналуі й укладання договорів та контрактів; 

 - стабілізація персоналуі – це формування банку даних з питань рівняі 

кваліфікації, персональних умінь, бажань, результатів оцінки праціі з метою 

визначення потенціалу кожного працівника дляі організації навчання, 

підвищення кваліфікації і закріплення чиі звільнення працівників. 

Функціональний пов’язаний із використанням персоналуі, що включає 

професійно-кваліфікаційне і посадове переміщенняі працівників (управління 

кар’єрою), створення постійного складу персоналуі та робочих місць, 

покращення морально-психологічного кліматуі в колективі [15, c. 33]. 

На основіі проаналізованих підходів до управління персоналом можна 

зробитиі висновок, що в основі сучасних концепцій управлінняі персоналом 

лежить урахування зростаючої ролі конкретної особистостіі працівників, 

знання їхніх мотиваційних установок, уміння формуватиі й направляти 

зусилля людей відповідно до задачі, що поставлені перед організацією. 

Управління персоналом - цеі сукупність впливів на організаційну поведінку 

людей, спрямованихі на активізацію ще невикористаних професійних і 

духовнихі можливостей для розв’язання поставлених завдань. 

Основна цільі управління персоналом полягає у формуванні 
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висококваліфікованого, відповідальногоі за доручену справу персоналу з 

сучасним економічнимі мисленням та розвитком почуття професійної 

гідності; забезпеченніі соціальної ефективності колективу. Функції 

управління персоналом пов’язаніі з діяльністю і являються відображенням 

властивостей функціонуючогоі об’єкта (суб’єкта управління), конкретної 

форми прояву йогоі сутності. Отже, функції – це основні напрямки змістуі 

діяльності керівника організації, кадрової служби з управлінняі персоналом 

[30, c. 15]. Управління персоналом які цілісна система виконує такі функції 

[30, c. 16]: 

- організаційну – планування потреб і джерел комплектуванняі 

персоналу; 

- соціально-економічну – забезпечення комплексу умов іі факторів, 

спрямованих на раціональне закріплення й використанняі персоналу; 

- відтворювальну – забезпечення розвитку персоналу. 

Також науковціі виділяють функції універсальні, які застосовуються для 

будьі-якого управління і конкретні специфічні функції кадровоїі служби, її 

управлінського впливу [30, c. 18і]. До універсальних функцій управління 

відносять: прогнозування, плануванняі, організація, координація, 

регулювання, контроль. Саме вони відображаютьі сутність процесу 

управління [30, c. 18]. 

Специфічніі функції являються робочим інструментом здійснення 

загальних функційі. До них відносяться такі функції, як адміністративнаі, 

планування, соціальна, підвищення службової діяльності, виховна, мотиваціїі, 

інформаційно-аналітична [30, c. 19]. Всі функціїі на підприємстві 

взаємопов’язані і мають важливе значенняі. 

Управління персоналом повинно орієнтуватись на тенденції таі плани 

розвитку організації, досягненні основних її цілейі, що вимагає врахування 

таких аспектів, як довгостроковийі розвиток організації; забезпечення 

ринкової незалежності; одержання відповіднихі дивідендів; самофінансування 

розвитку підприємства; збереження фінансової рівновагиі; закріплення 
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досягнутого [20, c. 25].  

Отже, завданняі управління персоналом зводиться до [14, c. 17і]: 

забезпечення підприємства в потрібній кількості й якостіі персоналу на 

поточний період і на перспективуі; створення рівних можливостей 

ефективності праці та раціональноїі зайнятості працівників, стабільного і 

рівномірного завантаження протягомі робочого періоду; задоволення 

розумних потреб персоналу; забезпеченняі відповідності трудового 

потенціалу працівника, його психофізіологічних данихі до вимог робочого 

місця; максимальної можливості виконанняі різних операцій на робочому 

місці. Управління персоналомі ґрунтується на таких принципах: науковість, 

демократичний централізмі, планомірність, єдність розпоряджень; поєднання 

одноосібного і колективногоі підходів, централізації та децентралізації, 

лінійного, функціонального іі цільового управління; контроль за виконанням 

рішень[30і, c. 13]. 

Отже, управління персоналом підприємства являєі собою системний та 

планомірний організаційний вплив заі допомогою взаємоузгоджених 

організаційно-економічних та соціальних заходіві на процес формування, 

розподілу й перерозподілу робочоїі сили на рівні підприємства, на створення 

умові для вияву трудових якостей робітника, з метоюі забезпечення 

ефективного функціонування підприємства та всебічного розвиткуі 

робітників, що там працюють. 

 

 

1.2. Системнийі підхід до управління кадровими ресурсами 

підприємства 

 

Ві умовах глобальних соціально-економічних перетворень в Україніі 

виникає необхідність розробки принципово нових підходів доі пріоритетів 

цінностей в управлінні персоналом з усвідомленнямі того, що головним 

резервом підприємства є йогоі працівники. Ефективне управління персоналом 
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неможливе без створенняі на підприємстві атмосфери зацікавленості всіх 

працівників уі досягненні загального успіху, формування відчуття причетності 

кожногоі до цих успіхів. В умовах ринкової економікиі успіх чи невдача 

підприємств великою мірою залежитьі від творчої активності її персоналу, 

готовності братиі на себе відповідальність за прийняті рішення, 

максимальногоі виявлення трудового потенціалу кожного працівника. 

Застосування системногоі підходу вирішує завдання комплексного 

розгляду управління персоналомі в єдності її складових частин як 

інтегрованоїі цілісної системи. Стратегічна лінія в цьому напрямкуі полягає у 

створенні єдиних служб управління персоналомі, які виконують весь комплекс 

притаманних їм функційі, включаючи власну організацію трудового процесу 

[1, c. 54]. Процес управління персоналом відбувається у погодженійі єдності і 

тісній взаємодії і лінійними керівникамиі та іншими функціональними 

службами підприємства з реалізаціїі стратегічних завдань у здійсненні 

загальних управлінських функційі, які включають планування, розподілення, 

організацію, координування іі контроль. Однак конкретні форми їх прояву іі 

реалізації на кожному підприємстві мають свою специфікуі залежно від 

прийнятої концепції управління персоналом. 

Управлінняі персоналом являє собою системоутворювальну категорію і 

черезі те з позиції наукового підходу її необхідноі співвідносити з такими 

поняттями, як система, системнийі аналіз, структура, організованість. У 

формуванні нового розумінняі управління персоналом переважають його 

системно-структурні характеристикиі. Розгляд управління персоналом з 

позицій системного підходуі потребує визначення поняття системи та її 

елементіві[2, c. 211]. 

У загальному і широкомуі значенні під «системою» розуміють 

сукупність елементів цілісногоі утворення [3, c. 137]. Однак таке визначенняі 

застосовують лише для характеристики систем, які складаютьсяі з однорідних 

частин і мають цілком визначенуі структуру. На практиці нерідко до систем 

відносятьі сукупність різнорідних об’єктів, які об’єднані в однеі ціле для 
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досягнення певної мети. Головне, щоі визначає систему, – це взаємозв’язок і 

взаємодія частині в цілому. Згідно міжнародного стандарту якості ІSО серії 

9000: 2000 система – це сукупність взаємопов’язанихі або взаємодіючих 

елементів [12, с. 12]. 

Отжеі, поняття «система» означає, що всі її підсистемиі 

взаємопогоджені і мають різноманітні зв’язки із зовнішнімі середовищем. 

Підприємство являє собою комплекс взаємозалежних елементіві, при чому 

його внутрішня структура припускає відноснуі автономність підсистем, які 

утворюють певну ієрархію. Управлінняі персоналом забезпечується 

взаємодією керуючої та керованої системиі[3, c. 138]. Керуюча система 

(суб’єкт) – цеі сукупність органів управління й управлінських працівників зі 

певними масштабами своєї діяльності, компетенцією та специфікоюі 

виконуючих функцій. Вона може змінюватись під впливомі організуючих і 

дезорганізуючих факторів. Керуюча система представленаі лінійними 

керівниками, які розробляють комплекс економічних йі організаційних 

заходів щодо відтворення і використання персоналуі [17, c. 112]. 

Керована система (об’єкт) – цеі система соціально-економічних 

відносин з приводу процесуі відтворення й використання персоналу [16, c. 

169і]. Головними елементами системи управління є люди, якіі одночасно 

виступають об’єктом і суб’єктом управління. Здатністьі людських ресурсів 

одночасно виступати як об’єктом, такі і суб’єктом управління – основна 

специфічна особливість управлінняі[19, c. 9]. 

Отже, соціально-економічна системаі являє собою єдність керуючої та 

керованої системі, а механізм управління – це сукупність відносин, формі та 

методів впливу на формування, розподіл іі використання трудових ресурсів у 

державі. Кожна системаі управління персоналом повинна будуватися на 

відповідних принципахі, які можна умовно поділити на дві групиі[25, c. 48]: 

1) принципи, які характеризуютьі вимоги до системи управління 

персоналом; 

2) принципиі, які визначають напрями розвитку системи управління 
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персоналомі. 

Всі принципи системи управління персоналом реалізуються уі взаємодії, 

їх співвідношення залежать від конкретних умові функціонування організації. 

При вивченні стану діючої системиі управління персоналом організації і 

побудові нової системиі використовуються методи наведені на рис. 1.2і. [29, c. 

27]. 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.1. Методиі аналізу та побудови системи управління персоналом  

Джерело: [29і, c. 27] 

 

Система управління персоналом в організаціїі складається з комплексу 

взаємопов’язаних підсистем (елементів). Підсистемаі - це виділені за 

функціональними елементами або організаційнимиі ознаками частини 

системи, кожна із яких виконуєі певні завдання, працює автономно, але 

спрямована наі вирішення загальної мети [31, c. 141]. 

Завданняі системи управління персоналом – це самостійні, 

функціонально визначеніі процеси управління, цільова направленість яких 

детермінована соціальноюі стратегією, що є складовою частиною основної 

стратегіїі підприємства [31, c. 142].Узагальнено завдання системиі управління 

персоналом зображені на рис. 1.2і. 

З метою вивчення іі подальшого удосконалення управління персоналом 

застосовують системний аналізі. Для системного підходу характерний розгляд 

та дослідженняі взаємозв’язків складових частин і елементів сукупності які 

єдиного цілого, тобто такий, при якому неможливоі звести властивості цілого 

до властивостей частин. Головнеі, що визначає систему, – це взаємозв’язок і 
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взаємодіяі частин в межах цілого. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.2. Завдання системи управління персоналомі 

Джерело: [31, c. 142] 

 

З таких позиційі можна стверджувати, що система управління 

персоналом єі складною, цілеспрямованою системою, оскільки створюється з 

метоюі отримання бажаного вихідного результату або досягнення бажаногоі 

стану даної системи.До того ж, вонаі є відкритою системою, в якій 

відбувається безперервнийі процес обміну енергією, інформацією з 

навколишнім середовищемі, що сприяє ефективному управлінню. Особливе 

значення обміні інформацією набуває в соціально-трудових системах, деі він 

слугує основою для всієї комунікативної діяльностіі. Ще однією властивістю 

системи управління персоналом єі її організованість. Без цієї властивості всі 

елементиі системи є ізольованими, що негативно впливає наі прояв їхніх 

системних характеристик.  

Структурний аспект управлінняі персоналом відбиває спосіб зв’язків, 

розміщення і порядкуі елементів системи. І, нарешті, важливою відмінною 

рисоюі системи управління персоналом є її синергізм. Ві складних 

організованих системах стадії стійкості і нестабільностіі змінюють одна одну. 

Взаємодія із зовнішнім середовищемі і відхилення, які виникають при цьому, 

створюютьі необхідну умову активності системи, її рух ві напрямку 

впорядкованості. Для досягнення впорядкованості і погодженоїі взаємодії 
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елементів системи важливим є творча активністьі персоналу, колективна 

співпраця і духовний розвиток [25і, c. 49]. Отже, синергетика розвиває ідеї 

системностіі і організованості в описі складних систем, доі яких належить 

система управління персоналом. 

Таким чиномі, в рамках системного підходу до управління персоналомі 

на мікрорівні все більше уваги приділяється робочійі групі та відносинам між 

її членами, синергетичнийі вплив на об’єкт управління здійснюється таким 

чиномі, щоб забезпечувалось всебічне використання його потенціалу. 

Загальнаі сучасна тенденція, яка характерна для практики підприємстві, 

полягає в орієнтації на системний підхід доі управління персоналом, у спробах 

здійснення цілісного охопленняі різних сфер, аспектів та функцій, що, ві свою 

чергу, передбачає органічне ув’язування політики ві області праці з 

перспективними планами організації. 

Наступнаі характерна риса системного підходу до управління 

персоналомі – це властивості «відкритих» систем: урахування вимог динамікиі 

цілей підприємства, характеру взаємодії підприємства із зовнішнімі 

середовищем, зміни у вимогах споживання і досягненняі відповідності між 

цілями підприємства, формами і методамиі управління персоналом, а також 

розвитком відносин іі взаємодій у трудовому процесі [27, c. 217і]. Перелічені 

властивості створюють цілісність системи управління персоналомі, 

утворюючи її відповідні зміст і форму. Особливістьі сформульованого підходу 

до управління персоналом полягає уі тому, що підприємство, базуючись на 

використанні системнихі засад управління персоналом, передбачає 

комплексне вирішення проблемиі управління персоналом в єдності принципів, 

цілей, функційі і структур підприємства. 

Ключовим, теоретично значимим моментомі в системному управлінні 

персоналом є не самаі по собі діяльність керівника чи робітника, аі зміни 

соціально-економічних аспектів її організації. Цейі тип відносин є взаємодією 

у спільній продуктивнійі діяльності керівників і персоналу, які орієнтуються 

наі потреби споживачів. Продуктивність такої взаємодії визначається 
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активнимі застосуванням адаптивних, репродуктивних і орієнтовно-

дослідницьких компонентіві, що призводить до актуалізації власного досвіду 

робітникаі, самостійного визначення результату діяльності тощо [19, c. 10]. 

Отже, управління персоналом являє собою підсистемуі в загальній 

структурі підприємства, й водночас єі складною системою. Базуючись на 

закордонному і вітчизняномуі досвідах, система управління персоналом 

включає формування, використанняі, стабілізацію і власне управління.  

 

 

1.3. Складовіі механізми системи управління персоналом на 

підприємстві 

 

Управлінняі організацією базується на взаємодії різних систем, середі 

яких головною, що приводить до дії іншіі, є система управління персоналом. 

Нові умови потребуютьі і нових підходів до механізму управління 

персоналомі, а саме: до планування персоналу, методів підборуі персоналу, 

навчання, оцінки ефективності роботи працівників, мотиваціїі до творчої 

праці. Кадрове планування - це складоваі частина планування на підприємстві. 

Зміст кадрового плануванняі полягає у тому, щоб забезпечити людей 

робочимиі місцями у потрібний час і в необхіднійі кількості, у відповідності з 

їхніми здібностями, нахиламиі і вимогами виробництва [9, c. 151]. 

Приі здійсненні кадрового планування організація переслідує наступні 

ціліі[14, c. 72]: отримати та втримати людейі потрібної якості й у потрібній 

кількості; щонайкращеі використовувати потенціал свого персоналу; бути 

здатної передбачатиі проблеми, що виникають через можливий надлишок чиі 

недостач персоналу. Все кадрове планування можна поділитиі на наступні 

його види [14, c. 72і]: 

1) стратегічне або довгострокове (з перспективою наі 10-15 років), яке 

часто здійснюється уі формі цільових комплексних програм, що можуть бутиі 

націлені на вирішення важливих проблем; 
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2) перспективнеі (до 5 років), що дає можливість комплексноі 

реалізувати найважливіші процеси формування кадрового потенціалу 

організаційі, підприємств, галузей; 

3) поточне планування конкретизує показникиі довгострокового та 

перспективного планування з кадрами таі відображає проблеми 

комплектування структурних підрозділів необхідними працівникамиі, їх 

розстановки, навчання, оцінки діяльності, підвищення кваліфікаціїі, контролю 

раціонального використання робочого часу та іншеі[9, c. 154]. 

Наступною складовою механізму управлінняі персоналом є добір та 

відбір кадрів. Прийманняі на роботу – це виконання дій служби персоналуі для 

залучення кандидатів на посаду, які маютьі якості, необхідні для роботи в 

організації [9і, c. 168].Процес приймання на роботу здійснюєтьсяі за такою 

схемою: планування трудових ресурсів; залученняі кандидатів на приймання 

для відбору працівників; відбірі працівників; зарахування на роботу. 

Головною метою доборуі персоналу є створення резерву кандидатів на всіі 

робочі місця з урахуванням поточних і майбутніхі кадрових змін, звільнень, 

переміщень, виходу на пенсіюі, закінчення терміну контракту, змін напрямів і 

характеруі діяльності організації [20, c. 59]. 

План організаційнихі заходів щодо підбору персоналу охоплює такі 

аспектиі, як оперативна мета підбору; організаційний механізм реалізаціїі 

заходів щодо підбору; набір конкретних дій поі підбору; сукупність 

матеріальних, грошових і інших ресурсіві, необхідних для виконання заходів; 

одиниці і використовуванняі решти ресурсів організації; економічний підхід 

до управлінняі дав початок концепції використовування; графік реалізації 

заходіві. 

Відбір - це демократична, звільнена від суб’єктивізму конкурснаі 

процедура, яка передбачає всебічне та об’єктивне вивченняі індивідуальних 

якостей кожного претендента на посаду іі відбір кращих із них [20, c. 60і]. 

Наступною важливою складовою механізму управління персоналом 

підприємстваі є професійний розвиток, професійне навчання та підвищенняі 
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кваліфікації персоналу. Розвиток персоналу – багатогранне та складнеі 

поняття, що охоплює широке коло взаємозв’язаних психологічнихі, 

педагогічних, соціальних і економічних проблем [28, c. 12]. Професійний 

розвиток персоналу – це цілеспрямований іі систематичний вплив на 

працівників за допомогою професійногоі навчання протягом їхньої трудової 

діяльності в організаціїі з метою досягнення високої ефективності 

виробництва чиі наданих послуг, підвищення конкурентоспроможності 

персоналу на ринкуі праці, забезпечення виконання працівниками нових 

складніших завданьі на основі максимально можливого використання їхніх 

здібностейі та потенційних можливостей [28, c. 13]. 

Професійнеі навчання персоналу – це цілеспрямований процес 

формування уі працівників організації теоретичних знань, умінь та 

практичнихі навичок за допомогою спеціальних методів і формі, необхідних 

персоналу зараз чи в майбутньому [24і, c. 145]. Підвищення кваліфікації 

робітників – це професійноі-технічне навчання робітників, що дає змогу 

розширюватиі і поглиблювати здобуті знання, вміння і навичкиі на рівні вимог 

виробництва чи сфери послугі[20, c. 104]. 

Іншою не менш важливоюі складовою механізму управління 

персоналом є його адаптаціяі. У найзагальнішому вигляді адаптація – це 

процес пристосуванняі або зміни власної поведінки працівника до новихі 

професійних, соціальних або економічних умов праці ві організації [14, c. 131]. 

В сучасних умовахі розвитку виділяють такі форми адаптації: соціальну іі 

виробничу адаптацію [14, c. 132]. Соціальна адаптаціяі в широкому розумінні 

слова виходить далеко заі межі виробництва, сфери послуг, зачіпає велике 

колоі питань пристосування людини до суспільних відносин. Водночасі, 

виробнича адаптація містить біологічні, медичні, технічні таі соціальні 

аспекти пристосування працівників до вимог обраноїі професії, виробничої 

діяльності. 

Важливе місце у механізміі управління персоналом належить оцінці та 

атестації персоналуі. Іноді атестацію персоналу називають просто 
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оцінюванням працівниківі[9, c. 192]. Атестація персоналу – це формалізованеі 

оцінювання кадрів, що проводиться у певний часі, у встановленій формі, за 

спеціально розробленою процедуроюі, за результатами якої приймаються 

рішення щодо професійноі-кваліфікаційного просування працівників, 

зарахування їх до резервуі на керівні посади, професійного навчання чи 

звільненняі працівників [20, c. 98]. 

Важливе місце ві механізмі управління персоналом належить діловій 

кар’єрі працівникаі. Кар’єра, у широкому розумінні цього слова, означаєі 

успішне просування в галузі суспільної, службової, науковоїі або виробничої 

діяльності, досягнення популярності, слави.  Кар’єраі не визначає тільки 

успіхи або невдачі, які у власному розумінні людини. Вона включає 

внутрішнюі позицію і поведінку, поступову зміну навичок, здібностейі і 

професійних можливостей пов’язаних з діяльністю. Професійноі-

кваліфікаційне просування робітників представляє собою сукупність формі, 

методів і засобів організації планомірного, послідовного, заздалегідьі 

спроектованого навчання та переміщення робітників від простоїі до складаної 

праці, від низьких до високихі ступенів професійної майстерності з 

урахуванням інтересів робітникаі і потреб виробництва [9, c. 267]. 

Отжеі, сукупність усіх наведених складових елементів становить 

механізмі управління персоналом. Запровадження заходів по удосконалення 

складовихі механізмів управління персоналом підприємства призведе до 

підвищенняі продуктивності праці персоналу, а як результат підвищенняі 

ефективності роботи всього підприємства. 

  



19 
 

РОЗДІЛ 2. ДОСЛІДЖЕННЯі УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМИ 

РЕСУРСАМИ НА ПРАТ «ЮРІЯ» 

 

 2і.1. Організаційно-економічна характеристика ПрАТ «Юрія» 

 

Приватнеі акціонерне товариство «Юрія» створено на базі Черкаськогоі 

державного молокозаводу, який був збудований у грудніі 1964 року. В 1970 і 

1977 рокахі було проведено реконструкцію заводу, і потужність збільшиласяі 

з 25 до 67 тонн в змінуі. Але і при такій потужності завод неі міг забезпечити 

населення міста молокопродуктами, тому ві 1986-1987 році проведено нову 

реконструкцію підприємстваі, в ході якої були побудовані нові цехиі та 

виробництва, оновлене практично все обладнання, виробничіі потужності 

збільшено до 410 тонн переробки сировиниі за добу. 

В 1992 році підприємство сталоі орендним, а у 1994 році згідно зі 

рішенням керівництва підприємства, на підставі  відповідного установчогоі 

договору, завод був приватизований і отримав новуі юридичну назву – ЗАТ 

«Юрія».  В 1996 роціі була зареєстрована торгова марка «Волошкове поле».  

Юридичнаі адреса ПрАТ «Юрія»: м. Черкаси, Придніпровський рі-н, 

вул. Кобзарська, буд. 108.  

2005 рікі підприємство починає реконструкцію, за допомогою нової 

хвиліі інвестування, обсяг якої складав 2,5 млні. грн.У 2008 році підприємство 

успішно проходитьі атестацію за міжнародними стандартом ISO 9001:2000і. У 

2010 році підприємство було перейменоване наі ПрАТ «Юрія» [26].  2012 рік 

– це хвиляі змін та інновацій на підприємстві. ТМ «Волошковеі поле» здобуває 

популярності, як інноваційна компанія, презентуючиі ринку серію молочних 

продуктів термостатного способу виробництваі в скляних баночках, та 

пляшках, за рахунокі чого розширяє ринки збуту та входить доі торгових 

мереж національного рівня. 

У 2016 роціі бізнес планом було передбачено та впроваджено 

оснащенняі виробничих цехів додатковою лінією для виробництва сирківі 



20 
 

глазурованих та лінією по розфасовці продукції ві сімейний формат упаковки 

пюр/пак 1500 гі. ТМ «Волошкове поле» – популярний молочний бренд 

національногоі рівня, який входить в ТОП-10 найбільшихі виробників 

молочної продукції. 

У 2017 році ві рамках впровадження стратегічної програми розвитку 

сировинної базиі, підприємство установлює в пунктах прийому молока 

холодильнеі обладнання та оснащує лабораторію підприємства 

спеціалізованою апаратуроюі для проведення більш швидких і точних 

дослідженьі за ключовими показниками якості, як сировини такі і готової 

продукції. Проведено реконструкцію ділянки «Прийманняі молока», що 

дозволило збільшити потужність до 400і тонн переробки сировини в зміну. В 

рамкахі плану модернізації, творожний цех повністю оновлено лініямиі подачі 

кисломолочного сиру. Побудована та впроваджена ві дію холодильна камера 

для зберігання масла, об’ємомі до 200 тонн. Повністю модернізований склад 

готовоїі продукції з урахуванням всіх вимог системи якостіі та безпеки 

харчових продуктів. 

У 2018 роціі побудовано, та впроваджено в дію цех розфасовкиі ультра 

пастеризованого молока на Швецькій лінії компаніїі «ТЕТРА ПАК» в форматі 

упаковки ТВА, TFA. Цех розфасовки молока і кисломолочної продукції ві 

упаковку плівка, був оснащений, додатковою лінією «MILK PACK». Цього 

року відбувся сертифікаційний аудит інтегрованоїі системи менеджменту 

відповідно до міжнародних стандартів ISO 9001:2015 та ISO 22000:2005, щоі 

впроваджено на підприємстві.  

З метою своєчасної реалізаціїі продукції  на підприємстві ефективно 

функціонує розгалужена системаі збуту на території України – Черкаська, 

Дніпропетровська, Запорізькаі, Одеська, Миколаївська, Кіровоградська, 

Вінницька, Херсонська, Полтавська, Чернівецькаі області. Крім цього, вже два 

роки ПАТі «Юрія» експортує свою продукцію, співпрацюючи з такимиі 

компаніями як «Sherif» (Придністров’є), «Harus-Group» (Молдоваі). Частка 

продажу на експорт складає 17% віді загальної частки продажу молочної 
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продукції. До 2025і року компанія планує увійти в п’ятірку лідеріві молочної 

промисловості України.  

Місія ПрАТ «Юрія» - розвитокі українського бізнесу і ділової культури 

через вдосконаленняі власного науково-технологічного та кадрового 

потенціалу [26і]. Основна ціль ПрАТ «Юрія» у сфері якостіі та безпечності 

харчових продуктів – виробництво молока коров’ячогоі питного 

пастеризованого, пряженого; сирів кисломолочних, м’яких, плавленихі, 

виробів сиркових; продуктів кисломолочних (кефіру, ряжанки, сметаниі, 

йогуртів, біфідойогуртів, напою ацидофільного, десертів;); вершків 

пастеризованихі; масла солодко вершкового; казеїну якість та безпечністьі 

яких повинна повністю задовольняти вимоги та побажанняі Споживачів, 

нормативні та законодавчі вимоги [26]. 

Досягненняі цієї мети забезпечить підприємству лідируюче положення 

наі внутрішньому і зовнішньому ринках, приведе до отриманняі 

підприємством стабільної рентабельності, задоволенню моральних та 

матеріальнихі потреб співробітників, і як наслідок, до задоволенняі потреб 

суспільства у цілому. Основним внутрішнім елементоміПрАТ «Юрія» є 

організаційна структура, що характеризуєі саме співвідношення 

функціональних рівнів планування, які забезпечуютьі досягнення 

стратегічних цілей підприємства.  

Організаційна структура управлінняіПрАТ «Юрія» зображена на рис. 

2.1і. Аналіз рисунку 2.1 дає можливість стверджуватиі, що ПрАТ «Юрія» має 

лінійно-функціональну структуруі управління. Спеціалізація управлінського 

процесу на підприємстві відбуваєтьсяі за функціональними підсистемами, при 

цьому, по кожнійі з них, формується ієрархія служб, а самеі: директорові, 

безпосередньо, підпорядковуються начальники відділів функціональних 

підсистемі, їм в свою чергу підпорядковуються відповідні відділиі та служби. 
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Рис. 2.1. Організаційна структураі управління ПрАТ «Юрія»  

Джерело: [26] 

 

Таким чином, ПрАТі «Юрія» сьогодні – це сучасне підприємство, 

виробничі потужностіі якого дозволяють випускати більше 150 найменувань 

високоякіснихі молочних продуктів, таких як:  масло, сир, молокоі, кефір, 

ряжанка, йогурт, сметана, вершки, солодкі сиркиі, майонез, морозиво, тощо, 

використовуючи при цьому які широко відомі рецептури, так і оригінальні, 

створеніі технологічною службою підприємства. Для проведення аналізу 

технікоі-економічних показників діяльності підприємства скористаємось 

даними формиі 1 «Баланс» та форми 2 «Звіт проі фінансові результати» за 

2020-2022 рр., якіі наведені відповідно у Додатках.  

З огляду наі табл. 2.1. показник продуктивності праці заі реалізованою 

продукцією у 2021 р. році зменшивсяі, порівняно з 2020 роком, а згодом – 

почаві збільшуватися. Витрати на 1 грн. виручки віді реалізації продукції, 

Загальні збори акціонерів 

Рада акціонерів 

Голова правління 

Заступник голови з 

торгівлі 
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відділ 
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логістики 
Відділ 

якості 
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-
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відділ 

Ревізійна комісія 

Відділ 

управління 
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Юридичний 

відділ 

Відділ 

збуту 



23 
 

порівняно з 2020 роком зменшуютьсяі у 2021 році, однак у 2022роціі вони 

зростають. Причиною цього є збільшення собівартостіі реалізованої продукції. 

Таблиця 2.1 

Розрахунок технікоі-економічних показниківПрАТ «Юрія» за 2020-2022 

рр. 

№ Показники Методика розрахунку Роки 

2020 2021і 2022 

1. Продуктивність праці за 

реалізованою 

продукцієюі, 

тис. грн./чол. 

Обсяг реалізованої 

продукції  

(фі. 2 ряд. 2000) 

Чисельність 

середньооблікового 

персоналу, чолі. 

 

 

 

293,78 

 

 

 

181,67 

 

 

 

183,63 

2і Витрати на 1 грн. 

виручки від реалізаціїі, 

грн. 

Собівартість реалізованої 

продукції 

(ф.2 ряді. 2050) 

 Обсяг реалізованої 

продукції 

(ф. 2 ряді. 2000) 

 

 

 

 

0,91 

 

 

 

 

0,63 

 

 

 

 

0,71і 

3. Середньорічна заробітна 

плата, 

тис. грн. 

Витратиі на оплату праці 

(ф. 2 ряд 2505і) 

Чисельність 

середньооблікового 

персоналу, чол. 

 

 

 

23,71 

 

 

 

29і,14 

 

 

 

35,81 

4. Фондовіддача за 

реалізованоюі 

продукцією, грн./грн. 

Вартість реалізованої 

продукції 

(фі.2 ряд. 2000) 

Середньорічна вартість 

основних виробничихі 

фондів, тис. грн. 

 

 

 

39,63 

 

 

 

1,76і 

 

 

 

1,54 

5. Середньорічна вартість 

основних виробничихі 

фондів, 

тис. грн. 

Залишкова вартість 

основних виробничихі 

фондів на початок року + 

залишкова вартість 

основнихі виробничих 

фондів на кінець року 

(ф.1і ряд. 1010) 

2 

 

 

 

 

7264 

 

 

 

 

101174 

 

 

 

 

 

 

 

 

116916,5і 

6. Фондомісткість 

грн./грн. 

Середньорічна вартість 

основнихі виробничих 

фондів, тис. грн. 

Вартість реалізованої 

продукціїі 

(ф.2 ряд 2000) 

 

 

 

0,03 

 

 

 

0і,57 

 

 

 

0,65 
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Продовження табл. 2.1і. 

7. Фондоозброєність, 

тис. грн./чол. 

Середньорічна 

вартістьі основних 

виробничих фондів, 

тис. грн. 

Чисельність 

середньообліковогоі 

персоналу, чол. 

 

 

 

7,41 

 

 

 

103,24 

 

 

 

119і,3 

8. Фондорентабельність, 

грн./грн. 

Чистий прибутокі 

підприємства тис. 

грн.(ф.2 р.2350і) 

Середньорічна 

вартість основних 

виробничих фондів, 

тис. грні. 

 

 

 

2,18 

 

 

 

0,28 

 

 

 

0,23 

9і. Коефіцієнт 

придатності основних 

виробничих фондів 

Залишкова вартістьі 

основних 

виробничих фондів, 

тис. грн.(ф.1і ряд. 

1010) 

Первісна вартість 

основних 

виробничих фондіві 

(ф. 1 ряд. 1011) 

 

 

 

 

0,45 

 

 

 

 

0і,52 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,53 

Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

Середня заробітна плата заі порівнювані роки поступово збільшується, 

а отже, іі збільшуються витрати на оплату працю персоналу.Фондовіддачаі за 

реалізованою продукцією поступово зменшується. У 2020і році, було 

вироблено продукції та надано послугі на суму 39,63 грн. на кожнуі 

використану гривню основних засобів. З 2021рокуі показник різко 

зменшується до 1,76 грні., а у 2022 році - він становить 1і,54 грн. 

Спостерігається зниження обсягу продажів. 

Щоі стосується середньорічної вартості основних виробничих фондів, 

тоі за 2020-2022 рр. вони зросли зі 7264 тис. грн. до 116916,5 тисі. грн. 

Фондомісткість характеризує рівень середньорічної вартості основнихі 

виробничих фондів на одиницю вартості виробленої валовоїі продукції. 

Вважається нормальним, коли фондомісткість має тенденціюі до зниження, за 
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рахунок більш низьких темпіві росту вартості основних виробничих фондів 

порівняно зі темпами росту вартості валової продукції [22, c. 115]. В даному 

випадку показник фондомісткості зростаєі, якщо у 2020 він становив 0,03і 

грн./грн., то у 2021 р. – 0і,57грн./грн., а у 2022роціі - 0,65 грн./грн. 

Порівнюючи фондоозброєність даногоі підприємства можна помітити, 

що вона має тенденціюі до зростання. Це характеризує позитивний вплив наі 

ступінь технічної оснащеності праці, а також позначаєтьсяі на продуктивності 

праці персоналу. Якщо порівнювати показникі фондорентабельності, то він 

спадає: у 2020роціі він становив 2,18 грн./грн., уі 2021 р. – 0,28 грн./грн. таі у 

2022 р. – 0,23 грн./грні. Ця тенденція є негативною, адже показник 

характеризуєі неефективне використання основних фондів за величиною 

одержаногоі доходу.  

Коефіцієнт придатності основних виробничих фондів відображаєі 

частку основних засобів, яка є придатною дляі експлуатації. За 2020-2022 роки 

коефіцієнт повільноі зростає, що свідчить про поліпшення матеріального 

стануі основних засобів. Ліквідність характеризує здатність підприємства 

швидкоі перетворити активи на гроші. Оцінюючи ліквідність підприємстваі, 

аналізують достатність поточних (оборотних) активів для погашенняі 

поточних зобов’язань – короткострокової кредиторської заборгованості [5, c. 

69]. Розрахунок показників ліквідності підприємства ПрАТ «Юріяі» за 2020-

2022 рр.: 

Коефіцієнт покриття (загальнийі коефіцієнт ліквідності) показує, 

скільки гривень оборотних активіві підприємства припадає на одну гривню 

поточних зобов’язаньі. Якщо оборотні активи перевищують за величиною 

поточніі зобов’язання, то підприємство вважається ліквідним. Нормативне 

значенняі коефіцієнта - > 2 [7, c. 49]. Розрахунок коефіцієнтаі покриття 

здійснюється з використанням кодів балансу: 

 

Кі п = Ф. І р.1195 : Ф. 1і р. 1695                                            (2.1) 
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Визначимо коефіцієнти покриттяі по ПрАТ «Юрія»:  

 

К п на 31і.12.2020 р.= 66293 : 3120 = 21.25і 

К п на 31.12.2021рі.= 103625 : 6236 = 16.62 

К п наі 31.12.2022 р.= 206577 : 3782 = 56і.62 

 

На кожну гривню поточних зобов’язань станомі на 31.12.2020 р.  склало 

21і,25 грн.,  на 31.12.2021 – 16і,62 грн., і на 31.12.2022і р. - 56,62 грн. 

Коефіцієнт швидкої ліквідностіі (коефіцієнт «критичної оцінки» проміжний 

коефіцієнт ліквідності) показуєі, яка частина зобов’язань може бути погашена 

неі лише за рахунок грошових коштів, але йі за рахунок, очікуваних 

надходжень, відвантаженої продукції (виконаніі роботи, надані послуги) [7, c. 

49].  

 

Кі ш. л. = Ф.1 ( (р.1120 + рі.1130+…р.1165)): Ф.1р.1695                     (2і.2) 

 

Нормативне значення коефіцієнта - >1.  

Визначимо коефіцієнтиі швидкої ліквідності на ПрАТ «Юрія»:  

 

К ші. л. на 31.12.2020 р. = (36976і+8101+4253+29+3396) : 3120 = 16.91і 

К ш. л. на 31.12.2021і р. = (29925+7549+3929+55252+196) : 6236і = 15.53  

К ш. л. на 31і.12.2022 р. = (22597+14863+2066+153044і+1117) : 3782 = 

51.21 

 

Значення коефіцієнта швидкоїі ліквідності є більшим за норматив.  

Коефіцієнт абсолютноїі ліквідності показує, яка частина поточних 

зобов'язань можеі бути погашена активами, що мають абсолютну ліквідністьі. 

Нормативне значення цього показника повинне перевищувати 0і,2 [7, c. 50]. 

Розрахунок коефіцієнта абсолютноїі ліквідності здійснюється з 

використанням кодів балансу заі такою формулою: 
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К аб. л. = Ф. 1і (р. 1160 + р. 1165) : Ф. 1 рі. 1695                             (2.3) 

 

Визначимо коефіцієнт абсолютної ліквідностіі на ПрАТ «Юрія»: 

 

К аб. л. наі 31.12.2020 р. = 3396 : 3120 = 1і.09 

К аб. л. на 31.12і.2021 р.= 196 : 6236 = 0.03 

Кі аб. л. на 31.12.2022рі.= 1117 : 3782 = 0.3 

 

Дуже низькізначенняі показника на 31.12.2021 р. пов’язанеі з 

відсутністю залишку грошових коштів, їх еквівалентіві в іноземній валюті та 

поточних фінансових інвестиційі на балансі підприємства. Значення 

коефіцієнта абсолютної ліквідностіі на 31.12.2020 р. – становило 1і,09,  на 

31.12.2021 – 0.03і, і на 31.12.2022 р. – 0і,3. Відобразимо розраховані показники 

в таблиці 2і.2., наведеній нижче. 

Таблиця 2.2. 

Показникиі ліквідності ПрАТ «Юрія» за 2020-2022рокиі 

Показник 2020 р. 

 

 

2021 р. 

 

 

2022рі. 

Коефіцієнт покриття (загальний коефіцієнт 

ліквідності) 
21,25і 16,62 56,62 

Коефіцієнт швидкої ліквідностіі 16,91 15,53 51,21 

Коефіцієнті абсолютної ліквідності 1,09 0,03 0і,3 

Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

Наступним етапом аналізу є оцінка рентабельностіі ПрАТ «Юрія». 

Рентабельність - це рівень прибутковості, щоі вимірюється у відсотках. 

Підприємство вважають рентабельним, якщоі доходи від реалізації продукції 

(робіт, послуг) покриваютьі витрати виробництва і, крім того, забезпечує сумуі 

прибутку, достатню для нормального функціонування підприємства [22і, c. 
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408]. Розрахунок показників рентабельності ПрАТ «Юріяі» за 2020-2022 рр. 

наведений у таблиціі 2.3. 

Таблиця 2.3. 

Показники рентабельності ПрАТ «Юрія» за 2020-2022 рр. 

№ Показники Методика розрахунку Роки 

2020 2021 2022 

1. Рентабельність 

продажу 

Чистий прибуток 

(ф. 2 р. 2350) 

Чистий дохід від реалізації(ф.2 р. 2000) 

 

0,06 

 

0,16 

 

0,15 

2. Рентабельність 

активів, % 

Чистий прибуток(ф.2 р. 2350)     

(Активи на п. періоду + активи на к. 

періоду)/2 

 

 

1,98 

 

 

0,14 

 

 

0,15 

3. Рентабельність 

власного 

капіталу, % 

Чистий прибуток (ф.2 р. 2350) 

(Власний капітал   поч. періоду+ 

власний капітал на к. періоду)/2 

 

 

0,06 

 

 

0,09 

 

 

0,08 

Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

Отже, рентабельність продажу характеризує здатність підприємстваі 

отримувати прибуток. За три аналізовані роки спостерігаєтьсяі позитивна 

динаміка збільшення рентабельності продажу з 0і,06 у 2020 році до 0,15і у 2022 

році. Протягом 2020-2022ррі. рентабельність активів різко знизилася. Якщо у 

2020і р. ПрАТ «Юрія» отримало 1,98% чистогоі прибутку на кожну вкладену 

гривню активів, тоі у 2022 р. – вже 0,15%. Факторамиі такого зниження є 

зменшення суми чистого прибуткуі. Рентабельність власного капіталу 

компанії у 2021рі. підвищується до 9% у порівнянні з 2020і роком. Проте, у 

2022 р. – знижується доі 8%. Загалом, підприємство є рентабельним та 

платоспроможнимі. 

 

2.2. Кількісний та якісний аналіз складуі персоналу підприємства 

 

Ефективне управління передбачає максимально повнеі використання 

того широкого набору ресурсів, які знаходятьсяі у розпорядженні організації. 

Персонал підприємства – найбільш складнийі об’єкт управління в організації, 
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тому що людиі, на відміну від предметних факторів виробництва, єі «живими», 

мають здатність самостійно вирішувати, критично оцінюватиі вимоги, які до 

них висуваються, діяти, матиі суб’єктивні інтереси, а також бути чутливими 

доі управлінського впливу [24, c. 78]. 

Аналіз забезпеченняі персоналом ПрАТ «Юрія» доцільно здійснювати в 

розрізіі кількісного, статево-вікового та освітнього складу, аі також рівня 

розвитку, мотивації та руху працівниківі. Як суб’єкт управління виступають 

керівники і спеціалістиі, які виконують функції управління стосовно своїх 

підлеглихі. Так, на ПрАТ «Юрія» загальна чисельність працюючихі у 2022 

році становила 341 осіб, зі них основного виробничого персоналу 220 чол., 

спеціалістіві 50, а керівників 21 чол. Жінки наі підприємстві становлять 38%, 

а чоловіки відповідно 62і%. Дані про склад персоналу підприємства за 2020і-

2022 рр. відображено у таблиці 2.4і. 

Таблиця 2.4 

Загальна структура персоналу ПрАТі «Юрія» по категоріях зайнятих  

за 2020-2022і рр. 

Категорія зайнятих 

2020 р. 2021рі. 2022 р. 

Відхилення 

питомої ваги 

у % 2022р. від 

кіль-

кість, 

осіб 

питома 

вагаі, 

% 

кількість, 

осіб 

питома 

вага, 

% 

кіль-

кість, 

осібі 

питома 

вага, 

% 

2021 

р. 
2020 р. 

Управлінськийі 

персонал 

199 39,25 95 25,33і 121 35,48 10,15 -3,77і 

У тому числі: 

Керівники 

Спеціалісти 

Технічні 

працівникиі 

 

106 

 

20,91 

 

79 

 

21,06 

 

71і 

 

20,82 

 

-0,24 

 

-0,09 

Виробничийі 

персонал 

308 60,75 280 74,67і 220 64,52 -

10,15 

3,77і 

Разом 507 100 375 100 341 100і 0 0 

Виробничий 

персонал на одного 

управлінського, осіб 

 

1,55 

 

0,31 

 

2,95і 

 

0,79 

 

1,82 

 

0,53 

 

-

0і,26 

 

0,22 

Частка 

управлінського 

персоналу, % 

0і,78 0,15 3,11 0,83і 1,5 0,44 -0,39 0і,29 
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Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

Соціальна структура – характеризує персонал підприємства які 

сукупність груп, які класифіковані за статтю, вікомі, національним і 

соціальним складом, рівнем освіти, сімейнимі станом [24, c. 82]. Склад 

персоналу заі віковою структурою на ПрАТ «Юрія» характеризується 

наступнимиі показниками у таблиці 2.5. За даними аналізу на підприємстві 

працюють людиі в основному від 30 до 49 роківі, тобто більша частка 

персоналу середнього віку. 

Таблиця 2і.5 

Розподіл працівників ПрАТ «Юрія» за віковимиі групами  

за 2020-2022 рр. 

Вік 

2020і р. 2021 р. 2022 р. 
Відхилення 

2022і р. до 2020 р. 

Кіл-ть 

осібі 

Питома 

вага, % 

Кіл-ть 

осіб 

Питома 

вагаі, % 

Кіл-ть 

осіб 

Питома 

вага, % 
% 

Пунктів 

структуриі 

15-29 88 17,36 58 15і,47 100 29,33 11,97 0і 

30-49 326 64,3 239 63і,73 202 59,24 -11,3 0і 

50-54 80 15,78 68 18і,13 36 10,56 6,24 0і 

55-59 13і 2,56 10 2,67 3 0і,88 -5,22 0 

Разом 507 100і 375 100 341 100 -1,69 0і 

Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

Таблиця 2.6. свідчить, що уі 2020 році питома вага чоловіків в ціломуі 

на підприємстві була менша і складала 46і,55%. Отже, у 2020 році жінок наі 

підприємстві була переважна більшість. У 2021роціі на підприємстві 

переважали чоловіки над жінками – 53і,3% та 46,7%, відповідно. 2022рікі 

характеризується такими показниками: питома вага чоловіків наі підприємстві 

суттєво переважає над питомою вагою жінокі – 67,45% та 32,55%. 

 

 

Таблицяі 2.6 
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Статева структура працівників ПрАТ «Юріяі» за 2020-2022 рр. 

Стать 

Кількість поі роках, 

осіб 

У %  до загальної 

чисельності (питомаі вага) 

Відхилення питомої 

ваги   у % 2022рі. від 

2020 

р. 

2021 

р. 
2022рі. 2020 р. 2021 р. 2022 р. 2021і р. 2020 р. 

Персонал в цілому 

Чоловікиі 236 200 230 46,55 53,3і 67,45 14,15 20,9 

Жінкиі 271 175 111 53,45 46,7і 32,55 -14,15 -20,9 

РАЗОМі 507 375 341 100 100 100 0і 0 

Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

За освітоюі працівники поділяються на тих, що мають вищуі освіту, 

середню спеціальну і не мають освітиі (практики). Освітній рівень працівників 

ПрАТ «Юрія» відображеноі в таблиці 2.7. 

Таблиця 2.7і 

Розподіл працівників ПрАТ «Юрія» за освітнім рівнеміза 2020-2022 рр. 

Рівень освіти 

 

2020 р. 2021 р. 2022 р. 
Відхилення  питомої 

ваги у % 2022 р. від 

кіль-

кість, 

осіб 

питома 

вага, % 

кіль- 

кість, 

осіб 

питома 

вага, % 

кіль-

кість, 

осіб 

 

питома 

вага, % 
2021 р 2020 р. 

Середня освітаз них: 

- управлінський 

персонал 

- виробничий персонал 

 

3 

 

0,59 

 

6 

 

1,6 

 

19 

 

5,07 

 

3,47 

 

4,48 

8 1,58 17 4,53 41 12,02 7,49 10,44 

Спеціальна  професійна 

підготовка робітників 

(ПТУ), з них: 

- управлінський 

персонал 

- виробничий персонал 

 

 

34 

 

 

6,71 

 

 

23 

 

 

6,13 

 

 

14 

 

 

4,11 

 

 

-2,02 

 

 

-2,6 

164 32,35 106 28,3 72 21,1 -7,2 -11,25 

Неповна вища освіта 

(вищі навчальні заклади 

І-ІІ рівня акредитації – 

освітньо-

кваліфікаційний рівень – 

«молодший спеціаліст») 

з них: 

- управлінський 

персонал 

- виробничий  персонал 

 

 

 

 

 

 

27 

 

 

 

 

 

 

5,33 

 

 

 

 

 

 

18 

 

 

 

 

 

 

4,8 

 

 

 

 

 

 

31 

 

 

 

 

 

 

9,09 

 

 

 

 

 

 

4,29 

 

 

 

 

 

 

3,76 

20 3,94 50 13,3 47 13,78 0,48 9,84 

Базова вища освіта 

(вищі навчальні заклади 

ІІІ-ІУ рівня акредитації 

– освітньо-

кваліфікаційний рівень 

«бакалавр») з них: 

 

 

 

 

108 

 

 

 

 

21,3 

 

 

 

 

34 

 

 

 

 

9,07 

 

 

 

 

29 

 

 

 

 

8,5 

 

 

 

 

-0,57 

 

 

 

 

-12,8 

71 14 37 9,87 16 4,7 -5,17 -9,3 
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- управлінський 

персонал 

- виробничий персонал 

Повна вища освіта (вищі 

навчальні заклади ІІІ-ІУ 

рівня акредитації – 

освітньо-

кваліфікаційний рівень 

«спеціаліст», 

«магістр») з них: 

- управлінський 

персонал 

- виробничий персонал 

 

 

 

 

 

 

27 

 

 

 

 

 

 

5,33 

 

 

 

 

 

 

14 

 

 

 

 

 

 

3,73 

 

 

 

 

 

 

28 

 

 

 

 

 

 

8,2 

 

 

 

 

 

 

4,47 

 

 

 

 

 

 

2,87 

45 8,88 70 18,6 44 12,9 -5,7 4,02 

Відносний рівень 

кваліфікованості 

працівників апарату 

управління 

 

0,14 

 

0,03 

 

0,15 

 

0,04 

 

0,23 

 

0,07 

 

0,03 

 

0,04 

Разом 507            100 375         100 341             100 0 0 

Джерело: розроблено автором на основі фінансової звітності ПрАТ 

«Юрія» 

 

За даними аналізуі таблиці 2.7. вищу освіту мають 27і працівників у 2020 

році; 14 чол. – уі 2021 р.; 28 працюючих у 2022роціі; середньо-спеціальну 34 

(2020 р.), 23 (2021і р.), 14 (2022 р.) і не маютьі освіти 3 (2020 р.), 6 (2021рі.), 19 

(2022 р.). Проаналізувавши дану таблицю такожі варто зауважити, що 

невпинно зростає кількість працівниківі, які мають вищу освіту і інтенсивно 

зменшуєтьсяі кількість працівників, які не мають освіти, іі це позитивно 

впливає на продуктивність праці працівниківі. Розподіл працівників за стажем 

роботи ПрАТ «Юріяі» за 2020-2022 рр. наведено у таблиціі 2.8. 

Аналізуючи таблицю 2.8, можна стверджуватиі, що у 2020 році на 

підприємстві працівниківі зі стажем роботи 10-20 років булоі найбільше – 140 

чол. Або 27,61% віді загальної кількості,найменше працівників зі стажем 

роботиі понад 20 років – 30 чол., або 5і,92%. 

 

 

Таблиця 2.8 

Розподіл працівниківі за стажем роботиПрАТ «Юрія» за 2020і-2022 рр. 

Стаж 

роботи 

2020 р. 2021і р. 2022 р. Відхилення  

питомої ваги уі % 

2022 р. від 
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кіль- 

кість, 

осіб 

питомаі 

вага, % 

кіль- 

кість, 

осіб 

питома 

вага, % 

кільі- 

кість, 

осіб 

питома 

вага, % 

2021  р. 2020і р. 

Менше 1 

року 

 

64 12,62і 29 7,73 15 4,4 -3і,33 -8,22 

1-3 роки 91і 17,95 64 17,07 35 10і,26 -6,81 -7,69 

3-5і роки 74 14,6 51 13,6і 84 24,63 11,03 10,03і 

5-10 

років 

108 21,3 86і 22,93 86 25,22 2,29і 3,92 

10-20 

років 

140 27і,61 117 31,2 104 30,5і -0,7 2,89 

Понад 

20 роківі 

30 5,92 28 7,47 17і 4,99 -2,48 -0,93 

Разомі 507 100 375 100 341 100 0і 0 

Джерело: розроблено автором на основі даних ПрАТ «Юрія» 

 

У 2021 році на підприємстві «Юрія» нічого не змінилося: найбільший 

відсоток працюючих зі стажем роботи 10-20 років – 31,2і%, найменший – 

понад 20 років – 7,47%. У 2022 році найбільше працівників було зі стажем 

роботи 10-20 років – 104 чол., або 30,5%, а найменше працівників зі стажем 

роботи менше 1 року – 15, тобто 4і,4%.  

Таким чином, можна зробити висновок, що підприємство «Юрія» 

стабільне щодо працівників, і туті працює більша частина від загального 

персоналу висококваліфікованих кадрів з досить великим стажем роботи, іі 

свідчить про те, що підприємство прихильно ставиться до «давнього» 

персоналу. Рух персоналу в організації – це складова загального руху трудових 

ресурсів уі суспільстві. Цей процес містить демографічний рух (вихід на 

пенсію, призов до армії), соціальні переміщення (направлення на навчання, 

перехід до стану службовців тощо), рух, пов’язаний з технічним прогресом іі 

змінами структури економіки, і плинність кадрів [24і, c. 87]. 

 

Таблиця 2.9 

Рух персоналуі в ПрАТ «Юрія» за 2020-2022 ррі. 

Показники 2020 р. 2021 р. 2022рі. 
Відхилення (+,-) 

2022 р. від 
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кількість, 

осіб 

 

кількістьі, 

осіб 

 

кількість, 

осіб 

 

2021 р. 2020рі. 

Середньооблікова 

чисельність працівників, осіб  

 з них : 

- жінкиі 

507 375 341 -34 -166 

271 175і 111 -64 -160 

Звільнено працівників, осіб 

Зі них : 

- за власним бажанням 

- скорочення штату 

- заі порушення дисципліни 

137 120 31 -89 -106і 

 

45 

 

99 

 

25 

 

-74 

 

-20 

80 17і 0 -14 -80 

12 4 6 2і -6 

Джерело: розроблено автором на основі даних ПрАТ «Юрія» 

 

За даними таблиці 2.9можнаі зробити висновок, що у 2020 році ві 

порівнянні з 2021 та 2022 роками, відбулосяі значне звільнення працівників за 

скороченням штату – 80і осіб, і найбільше звільнення за аналізовані рокиі  -

137 осіб. У 2021 році звільнили 120і працівників, з них під скорочення штату 

потрапилоі 17 чоловік. У 2022 році звільнили 31і людину, з них 6 за порушення 

дисципліниі та 25 - за власним бажанням. 

 

Таблиця 2і.10 

Динаміка показників плинності персоналу ПрАТ «Юрія»  

за 2020-2022 рр. 

Показники 2020рі. 2021 р. 2022 р. 

Відхилення (+,-) 

2022рі. від 

2021 р. 2020 р. 

Коефіціент поновленняі персоналу, % 0,09 0,1 0,09і -0,01 0 

Коефіціент вибуття персоналу, % 0і,27 0,32 0,09 -0,23і -0,18 

Коефіціент плинності кадрів, % 0,11і 0,28 0,09 -0,19 -0і,02 

Коефіцієнт абстентеїзму, % 0,27 0,32і 0,09 -0,23 -0,18 

Коефіцієнті внутрішньої мобільності, % 0,1 0,06 0і,04 -0,02 -0,06 

Джерело: розроблено автором на основі даних ПрАТ «Юрія» 

 

 

За данимиі аналізу таблиці 2.10, можна зробити висновокі, що на 

підприємстві спостерігається невеликий рух плинностіі персоналу, це перш за 

все свідчить проі надійність і стабільність роботи підприємства.  
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2.3і. Аналіз управління кадрами на ПрАТ «Юрія» 

 

Системаі управління персоналом повинна забезпечувати оптимальний 

баланс процесіві оновлення і збереження кількісного та якісного складуі 

кадрів та його розвитку відповідно до потребі самої організації. Для 

ефективності кадрової політики необхідноі застосовувати стратегічне 

управління персоналом, дотримуватись його етапіві, а також для кожної 

окремої стратегії організаціїі використовувати певні кадрові заходи [33, c. 20і]. 

Необхідність та важливість планування й організації підборуі і розстановки 

кадрів забезпечить високу віддачу роботиі персоналу, призведе до збільшення 

ефективності діяльності. Однієюі з важливих частин у взаємозлагодженій 

роботі зі персоналом на ПрАТ «Юрія» є раціональний підбірі кадрів та доречне 

їх розташування. У товариствіі прийнято використовувати певні принципи 

роботи з кадрамиі, а саме: 

- поєднання перевірених, досвідчених працівників зі молодими кадрами; 

- систематичне поповнення керівних кадрів заі рахунок енергійних 

працівників, що зростають; 

- створення умові для зростання і просування кадрів, дотримання 

об’єктивнихі, науково-обгрунтованих критеріїв їх оцінки; 

- всебічна допомогаі кадрам управління в оволодінні знаннями і 

досвідомі; 

- поєднання довіри до кадрів з перевіркою виконанняі ними ухвалених 

рішень; 

- чітке визначення обов’язків іі відповідальності кадрів; 

- урахування загальних і спеціальних вимогі при підборі працівників. 

Організаційно-правова форма господарюванняі ПрАТ «Юрія» не 

дозволяє йому реалізовувати усіі переваги акціонерного товариства, оскільки 

в даної організаціїі єдиний 100% власник усіх акцій. Найвищим органомі 

правління організації є збори акціонерів, які обираютьі виконавчий орган 
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товариства – одноосібний (директора). До виключноїі компетенції зборів 

акціонерів віднесено: визначення основних напряміві діяльності товариства; 

внесення змін до статуту товаристваі згідно порядку визначеного загальними 

зборами; прийняття рішенняі про анулювання викуплених акцій; прийняття 

рішення проі зміну типу товариства прийняття рішення про розміщенняі 

акцій; прийняття рішення про збільшення/зменшення статутногоі капіталу 

товариства; прийняття рішення про розроблення абоі консолідацію акцій; 

затвердження положень про загальні збориі, виконавчий орган товариства, а 

також внесення зміні до них; затвердження річного звіту товариства; розподілі 

прибутку і збитків товариства з урахуванням вимогі, передбачених законами. 

Фактичне управління ПрАТ «Юрія» здійснюєі директор, він несе 

особисту відповідальність за діяльністьі підприємства, реалізацію рішень, які 

приймаються ним особистоі. За ним закріплені функціональні керівники 

кожного ізі відділів, зокрема відділу кадрів, охорони праці таі техніки безпеки, 

організації праці та планово-економічноїі роботи, бухгалтерії, відділу з питань 

збуту, відомчоїі охорони, технічного контролю лабораторії, юридичний відділ, 

інженернийі, капітального будівництва, діловодства. 

В наш час обов’язковимі повинен бути відповідний рівня підготовки, 

кваліфікації, особистихі і ділових якостей кандидата, що висувається наі 

керівну посаду. Дуже часто зустрічається на практиціі таке явище, коли на 

посаду керівника призначаютьі людину, без урахування особистих і ділових 

якостейі, а це, в свою чергу, призводить доі того, що керівник не справляється 

з обов’язкамиі. В результаті різко знижується якість його роботиі. Важливе 

значення має гармонійне поєднання потрібних якостейі керівника і якостей 

його найближчих помічників. Підібратиі працівника, що відповідав би всім 

необхідним вимогамі і характеру виконуваних завдань, досить 

важко.Проблемуі такого типу легко вирішити, якщо на роботуі приймається 

заступник керівника, який володіє тими якостямиі, яких не вистачає самому 

керівнику. 

На ПрАТі «Юрія» за процес підбору персоналу відповідає відділі кадрів, 
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який очолює керівник відділу. У своюі чергу будь-яке прийняття чи звільнення 

зі роботи відбувається за погодженням директора підприємства. Механізмі 

управління ПрАТ «Юрія» являє собою систему органіві управління, засобів і 

методів, спрямованих на задоволенняі потреби підприємства в робочій силі 

необхідної кількостіі, якості й до визначеного часу. Кожен керівникі певного 

відділу наділений певними владними повноваженнями. Керівникиі кожного із 

відділів мають у своєму прямомуі підпорядкуванні підлеглих їм працівників. 

Кількість підлеглих можеі коливатись від 5 до 300 осіб, залежноі від відділу 

виконуваної роботи. Для того, щобі забезпечити ефективне виробництво 

потрібна співпраця і взаємодіяі усіх відділів. 

Для того, щоб зрозуміти, чиі підходить особа на посаду, на яку 

висуваєтьсяі на ПрАТ «Юрія» було розроблено відділом кадріві 

«професіограми», тобто перелік якостей, якими повинен володітиі кандидат на 

займану посаду. Європейські приклади планіві роботи з кадрами активно 

впроваджуються у сучаснихі підприємствах. Так, і ПрАТ «Юрія» не сталоі 

винятком. Майже до 2000-них років наі підприємстві займались підбором 

кадрів лише занеобхідностіі та застосовували короткострокові прогнози 

потреби в кадрахі. Нинішні кадровики притримуються довгострокового 

планування роботи зі кадрами управління, адже цьому сприяє те, щоі у 

товаристві значна роль приділяється довгостроковому плануваннюі і 

чергуванню. В свою чергу, варіанти плануванняі на рік, а в окремих випадках 

наі декілька років і лише по деяких напрямкахі роботи відійшли в далеке 

минуле.Аналізуючи наявнуі практику на ПрАТ «Юрія», слід відзначити, щобі 

підприємство стрімко перебудову планування роботи з кадрамиі відповідно до 

зростаючих вимог і все більші складних завдань, що покладаються на кадрову 

службуі. 

У товаристві розроблені плани потреби в кадрахі, визначена оптимальна 

чисельність і структура резерву керівнихі кадрів, здійснено організаційну 

роботу по підбору кадріві і формуванню резерву, тобто відображено науково-

обґрунтованіі форми і методи відбору кандидатів в резерві на висунення. Для 
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працівників, що висуваються ві резерв сформовані чіткі вимоги і система їхі 

навчання; визначено види стажування; опрацьовано систему атестаціїі таких 

працівників; створено систему контролю за роботоюі резерву. Результатом 

діяльності резерву є зменшення кількостіі помилок при призначенні кадрів на 

роботу; з’явитьсяі можливість своєчасно замінювати менш підготовлених 

працівників більші підготовленими і, таким чином дотримуватись певного 

виконанняі плану у роботі з кадрами. 

Щодо віковоїі структури, то тут слід відзначити, що віковийі склад 

персоналу відповідає за передачу знань, протеі вік працівників не є метою в 

кадровійі політиці. При плануванні внутрішнього процесу у товариствіі 

враховується процес самовідтворення кадрів, для цього залучаютьі найбільш 

кваліфікованих працівників [23, c. 329]. Дляі всебічного аналізу управління 

персоналом ПрАТ «Юрія» сліді дослідити посадову та кваліфікаційну 

структуру. 

Посадово-кваліфікаційнаі структура базується на використанні 

адміністративних методів управлінняі персоналом. Реалізуються 

адміністративні методи на ПрАТ «Юріяі» через Конституцію України (право 

на працю таі інші права людини), Цивільний, Господарський, Земельний 

Кодексиі України (щодо діяльності товариства), Цивільно-процесуальний таі 

Господарсько-процесуальний Кодекси України (у судовій практиціі), Кодекс 

законів про працю України (стосовно всіхі питань щодо прийняття, звільнення 

з роботи, відпусткиі та ін.), Закони України, положення та стандартиі. Також 

важливе значення має Колективний договір, посадовіі інструкції, що 

розробляються відділом кадрів, накази, якіі використовуються в процесі 

оперативної діяльності підприємства. 

Доцільноі відмітити те, що при управлінні підприємством, окрімі 

адміністративних методів, використовують й економічні та соціальноі-

психологічні методи. В умовах ПрАТ «Юрія» яскравогоі вираження дана 

група методів впливу зазнає черезі економічні нормативи діяльності, систему 

матеріального заохочення, премійі. Для тих працівників, які показують високі 
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показникиі ефективності роботи та успішно виконують свої обов’язкиі 

щомісяця виплачується грошове заохочення (коливається від 300і до 1000 

гривень). Працівникам, які стабільно високоі-ефективно працюють протягом 

року виплачують так звануі «тринадцяту зарплату».  

Соціально-психологічні методи базуються наі використанні моральних 

стимулів до праці і спрямованіі на те, щоб перетворити адміністративне 

завдання ві усвідомлений обов’язок, внутрішню потребу людини. На ПрАТі 

«Юрія» побудована система управління кадрами таким чиномі, що директору, 

як головнокомандуючому, підпорядковані керівники усіхі напрямків роботи 

підприємства, що мають відношення доі кадрів. Керівник кожного підрозділу 

у своїй роботіі керується Положеннями про роботу підрозділів. Діяльність 

кадровоїі служби регламентується Положеннями про відділ кадрів. Данеі 

положення складається із таких розділів: загальні положенняі; задачі відділу 

(вказуються задачі щодо кадрового забезпеченняі, формування стабільного 

трудового колективу, зниження плинності кадріві і зміцнення трудової 

дисципліни); функції відділу (визначаютьсяі, виходячи із встановлених перед 

ним задач); праваі відділу (виражаються у повноваженнях начальника відділу 

кадріві і його працівників, обумовлених посадовими інструкціями, щоі 

затверджує керівник підприємства); відповідальність відділу 

(відповідальність начальникаі відділу кадрів, його працівників, у залежності 

віді посадових функцій, і в цілому відділу кадріві). 

Аналізуючи управління персоналом на ПрАТ «Юрія», доцільноі 

дослідити особливості документації відділу кадрів. Документування 

трудовихі відносин – це одне завдань, що вирішується цимі відділом. 

Виникнення значного обсягу різноманітних документів пов’язанеі із рухом 

кадрів. Під рухом кадрів розумієтьсяі прийом та звільнення з роботи, надання 

відпустокі, заохочення та стягнення, внутрішні переміщення на іншіі посади 

та ін. До таких документів відносятьі: накази з підписом директора, заяви, 

контракти, особовіі картки (типова форма №П-2), трудові книжкиі [8, c. 7]. 

Таким чином, підсумовуючи вищеі сказане, слід відмітити, управління 
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персоналом на ПрАТі «Юрія» являє собою цілісну функціонуючу систему, 

якаі складається з суб’єктивної і об’єктивної сторони (керуючогоі персоналу і 

виконавців); цілей, задач і напрямківі діяльності (орієнтація на довготривалу 

перспективу, яка реалізуєтьсяі через конкретні визначені цілі діяльності 

підприємства); формиі, методи управлінні персоналом (адміністративні, 

економічні, соціально-психологічніі), які спрямовані на підвищення 

продуктивності  праці іі якості виконуваних робіт. 
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РОЗДІЛ 3. НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯі УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВИМИ РЕСУРСАМИ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

3.1і. Удосконалення системи управління кадровими ресурсами на 

підприємствіі 

 

ПрАТ «Юрія» – це сучасне підприємство, яке єі багатогранним та 

багатофункціональним. Товариство потребує постійного розвиткуі та 

адаптації у зовнішньому середовищі. Кожна граньі із системи функціонування 

повинна працювати взаємозлагоджено таі на достатньому рівні з іншими у 

цьомуі комплексі. Існує декілька основних напрямків удосконалення системиі 

управління підприємством: 

- удосконалення організаційної структури управління підприємствомі; 

- оптимізація організації менеджменту і бізнес-процесів черезі 

поліпшення системи планування, обліку і контролю заі основними 

показниками діяльності підприємства; 

- удосконалення управління виробничимиі ресурсами і запасами; 

- підвищення ефективності управління інноваційнимиі процесами на 

підприємстві, поліпшення якості вироблюваної продукціїі [6]. 

Для того, щоб удосконалити організаційну структуруі управління ПрАТ 

«Юрія» потрібно, насамперед, встановити оптимальнуі чисельність та 

структуру управлінського апарату підприємства зі врахуванням актуальних 

ринкових вимог. Організаційна структура ПрАТі «Юрія» має відповідати 

таким критеріям, як: прозорістьі, хороша керованість, гнучкість, 

рентабельність та повинна відповідатиі стратегії організації, забезпечити 

оперативну взаємодію із зовнішнімі середовищем організації, забезпечити 

якісне та своєчасне виконанняі основних цілей організації. Дія даних критеріїв 

наі 95% простежується на підприємстві. 

Для того, щобі оптимізувати організаційну структуру ПрАТ «Юрія» 
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потрібно врахуватиі і адекватно оцінити зовнішні та внутрішні умовиі 

функціонування підприємства, які постійно змінюються. Вдосконалення 

організаційноїі структури підприємства направлене на формування нової 

організаційноїі структури, розподіл та перерозподіл функцій та 

відповідальностіі. Оптимізацію організаційної структури ПрАТ «Юрія» 

потрібно проводитиі по етапах: 

1. Знайти зовнішніх консультантів абоі сформувати внутрішню команду 

фахівців для реалізації стратегіїі організаційного розвитку товариства; 

2. Сформувати мету організаційнихі змін на підприємстві. Метою змін 

слугуватиме досягненняі відповідності організаційної структури зовнішнім та 

внутрішнім умовамі функціонування, що постійно змінюються із врахуванням 

вітчизняногоі та зарубіжного досвіту; 

3. Розробити чітку стратегіюі організаційного розвитку підприємства. 

Дана стратегія товариства повиннаі орієнтуватись на економічну стратегію 

розвитку підприємства таі включати до себе заходи щодо зміни організаційноїі 

структури товариства, проекти нормативних документів, зокрема проекті 

плану підготовки та перепідготовки управлінських кадрів, терміниі реалізації. 

4. Розрахувати перспективні витрати на реалізаціюі організаційних змін, 

обсяг яких залежить від масштабуі змін, вибрати та оптимізувати джерела 

фінансового забезпеченняі реалізації стратегії. 

5. Проаналізувати внутрішні можливості реалізаціїі розробленої 

стратегії організаційного розвитку підприємства (компетенція персоналуі, 

мотивація персоналу, відповідність розробленої стратегії цілям підприємстваі 

тощо). 

6. Здійснити попередню оцінку ефективності стратегіїі організаційного 

розвитку, доцільності та своєчасності проведення запропонованихі змін. 

7. Реалізувати стратегію організаційного розвитку підприємстваі та 

оцінити ефективність її реалізації. 

При здійсненніі будь-яких організаційних змін потрібно врахувати 

позитивніі наслідки психологічного та матеріального характеру для 
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персоналуі підприємства. Реакцію кадрового складу слід своєчасно 

передбачитиі і розробити заходи щодо її усунення черезі позиціонування 

позитивних результатів для підприємства при їхі реалізації. 

Провівши детальний аналіз системи управління персонамі на ПрАТ 

«Юрія», слід відмітити те, щоі на даному підприємстві виникає потреба у 

плануванніі кадрової політики. Дане питання є надзвичайно актуальнимі, 

оскільки його вирішення забезпечить високу віддачу роботиі персоналу, 

збільшить ефективність діяльності працівників, сприятиме ві досягненню 

результатів високого рівня. Існують погрішності ві підборі кадрів, які можна 

пояснити не тількиі нестачею добрих організаторів і фахівців, яких згодомі 

можна б було висувати на провідну керівнуі роль, але й недоліками в роботі зі 

кадрами, невмінням знаходити і виховувати хороших організаторіві. Цей 

недолік можливо усунути, якщо запросити людейі із зовнішнього середовища 

на договірній основі доі роботи у товаристві, а саме у напрямкуі психології, 

виявленню та розвитку лідерських якостей, проведеннюі різноманітних 

тренінгів. Будь-які капіталовкладення у кадриі віддають у кратному 

грошовому еквіваленті [6]. 

Системаі управління персоналом на ПрАТ «Юрія» повинна 

забезпечуватиі оптимальний баланс процесів прибуття і звільнення, тобтоі 

оновлення кількісного складу персоналу; розвиток якісного складуі персоналу 

відповідно до потреб самої організації.  

Наі ПрАТ «Юрія» необхідно, щоб кадрова політика підприємстваі 

детальніше та більш повніше працювала над стратегічнимі управлінням 

персоналом, дотримуючись кожного з етапів, вживаючиі при цьому кадрові 

заходи. Стратегічне управління кадрамиі означає для товариства те, що 

досягнення загальноїі стратегічної цілі компанії повинне відбуватись із 

залученнямі стратегічного управління людськими ресурсами, яке вказуватиму 

наі напрям руху компанії.  

Зміст процесу розробки стратегіїі управління людськими ресурсами 

можна представити в такийі спосіб, як зображено на рис. 3.1і. 
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Рис. 3.1. Складові процесу розробки стратегіїі управління персоналом 

на ПрАТ «Юрія» 

Джерело: сформованоі на основі даних ПрАТ «Юрія» 

 

Насамперед ціліі кадрової політики слід розробити на основі місіїі 

(основної мети) і бізнес-цілей ПрАТ «Юріяі». Реалізація стратегії управління 

людськими ресурсами на ПрАТі «Юрія» виражатимуться в системі ключових 

індикаторів (показниківі ефективності) у межах загального планування в 

системіі збалансованих показників. Стратегія управління людськими 

ресурсами єі складовою частиною загальної стратегії бізнесу, а, отжеі, 

повинна бути зв’язана з іншими стратегіями: виробничоюі, продажною, 

фінансовою. Перевага такої стратегії полягає ві тому, що вона дозволяє 

забезпечити перевагу наі ринках за рахунок кращого змісту й умові праці, 

більш точної оцінки результативності, комплексного управлінняі людськими 

ресурсами. Реалізація стратегії управління людськими ресурсамиі включає два 

етапи: 

1) впровадження стратегії; 

2і) стратегічний контроль над її реалізацією з координацієюі всіх дій за 

результатами контролю. 

Етап впровадженняі стратегії включає: 

Визначення цілей використання 

людських ресурсів 

Постановка завдань, вирішення яких 

забезпечить досягнення цілей 

Розробка засобів досягнення цілей 

Розрахунки ресурсів для досягнення цілей 

Прогноз результатів 
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- розробку плану впровадження стратегії управлінняі персоналом; 

- розробку стратегічних планів відділів системи управлінняі персоналом 

у цілому підприємстві; 

- активізацію стартових заходіві щодо впровадження стратегії [32, c. 49]. 

Впровадженняі стратегії управління пкадрами на ПрАТ «Юрія» можеі 

здійснюватися відповідно до плану, розробленого за такоюі формою, що 

включає розподіл необхідних ресурсів, визначенняі засобів її реалізації, 

термінів виконання, відповідальних виконавціві може здійснюватися (табл. 

3.1). 

Таблиця 3і.1 

План впровадження системи стратегічного управління людськимиі 

ресурсами на ПрАТ «Юрія» 

Мета 

упровадження 

стратегіїі 

управління 

людськими 

ресурсами 

Строк 

реалізації 

стратегії 

Засобиі реалізації 

стратегії 

Витрати 

ресурсів 

Відповідальні 

виконавці 

Збільшенняі 

частки 

працівників у 

віці до 

35 роківі 

01.07.2023 р. Наймання нових 

працівниківі. 

Розширення 

матеріальних 

пільг 

і соціальних 

компенсацій 

Поточніі 

витрати (на 

зарплату). 

Фонд 

споживання 

Відділ 

кадріві, 

керівник 

відділу 

кадрів 

Джерело: сформовано на основіі даних ПрАТ «Юрія» 

 

Для вироблення й реалізаціїі стратегій управління персоналом необхідно 

створити робочі групиі за функціональними напрямками:забезпечення 

організації персоналом; розвитокі трудового потенціалу; реалізація трудового 

потенціалу.Групи можутьі включати персонал не тільки кадрової служби, алеі 

й інших відділів, яких залучають для вирішенняі деяких завдань. Робота групи 

або низки групі організовується за принципами проектного управління. 

Стратегії управлінняі персоналом на ПрАТ «Юрія» наведено у таблі. 3.2. 

Таблиця 3.2 

Стратегії управлінняі персоналом ПрАТ «Юрія» і стратегічних функцій 
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зі її реалізації 

Генеральна мета служби управління персоналомі: своєчасне й достатнє забезпечення 

підприємства трудовим потенціаломі високої якості 

Загальна стратегія управління людськими ресурсамиі: підвищення ефективності 

реалізації й конкурентоспроможності трудового потенціалуі організації через 

активізацію використання наявних і створенняі перспективних можливостей реалізації 

трудового потенціалу, зниження питомоїі собівартості розвитку персоналу, 

упровадження сучасних технологій управлінняі персоналом, активного залучення 

молодих фахівців 

Якісні характеристикиі довгострокових цілей за напрямками діяльності служби 

управлінняі персоналом (стратегічні функції) 

Забезпечення персоналом; 

Обмежене найманняі 

персоналу; 

«омолодження» трудового 

колективу 

Реалізація трудового 

потенціалуі; 

Активізація використання 

наявного потенціалу; 

підвищення продуктивності 

праціі; удосконалення 

технологій реалізації ТП 

Розвиток трудового 

потенціалуі; 

Концентрація професійно-

кваліфікаційного розвитку 

на можливостях 

організаціїі; підвищення 

значущості факторів 

«соціальний статус 

персоналу» іі 

«корпоративна культура» 

Забезпечити наймання 

висококваліфікованого 

персоналу уі віці до 35 

років за категоріями, щоі 

мають перспективні й 

поточні потреби 

Розробити йі впровадити в 

основному виробництві 

систему «Внутрішній ринокі 

персоналу». Забезпечити 

ефективне функціонування 

системи «Стратегічне 

управлінняі персоналом 

організації». Впровадити в 

практику управління 

персоналомі комплекс 

методів, що стимулюють 

підвищення кваліфікації йі 

самоосвіту персоналу; 

застосування «позитивних» 

моделей виробничої 

поведінкиі 

Забезпечити професійно-

кваліфікаційний розвиток 

персоналу на базіі 

навчального центру 

організації й через 

мультиплікацію знаньі. 

 

Джерело: сформовֺано на основі даних ПрАТ «Юрія» 

 

Ефективність впровадження стратегії управління на ПрАТ «Юріяі» в 

основному залежить від рівня кваліфікації керівнихі кадрів, що зумовлює 

потребу систематичної і цілеспрямованоїі підготовки та повсякденного 

використання всіх зазначених напряміві впливу на колектив і окремих людей. 

Такимі чином, підприємство повинно постійно навчатися і 

пристосовуватисяі до нових технік та технологій, які, ві свою чергу, будуть 
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збільшувати ефективність та покращуватиі умови праці робітників, що може 

вплинути наі їхню продуктивність праці. Саме тому підприємствопостійноі 

оновлює свою техніку та «йде в ногуі» з новітніми технологіями 

господарювання, що дає їмі перевагу на ринку пропозиції продукції над 

конкурентамиі. Оскільки в даний період економічної кризи підприємстваі 

знаходяться в стані постійної конкурентної боротьби, томуі для отримання 

максимального прибутку вони повинні постійноі відслідковувати напрямки 

удосконалення системи управління підприємством. 

 

 

 3і.2. Перспективи покращення менеджменту праці на ПрАТі 

«Юрія» 

 

У сучасних нестабільних економічних таполітичнихі умовах 

простежується неспроможність управлінських кадрів ефективно прийматиі 

рішення, що зумовлює актуальність питання процесу професіоналізаціїі 

управлінської діяльності, покращення якого є необхідним факторомі для 

забезпечення підвищення результативності функціонування організацій таі 

держави в цілому у швидко мінливому середовищіі. Розглядаючи процес 

професіоналізації управлінської діяльності на ПрАТі «Юрія» слід виділяти три 

основні етапи, зображеніі на рис. 3.2.  

Як засвідчує загальна практикаі, успіх організації залежить на пряму від 

якостіі керівництва і професіоналізму керівника. Якщо керівники усіхі відділів 

підприємства володітимуть високим рівнем професіоналізму, аі керівник 

зможе організувати працю персоналу задля досягненняі стратегічної цілі 

організації, то таке підприємство очікуватимеі висока ефективність 

виробництва. 

 

 

 
Професійна освіта 
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Рис. 3.2і. Етапи професіоналізації менеджменту праці 

Джерело: сформовано наі основі монографічних досліджень 

 

Основним напрямком зростання трудовогоі потенціалу є примноження 

професійних знань менеджерів підприємстваі з одночасним ростом показника 

кваліфікації. Адже благополучнеі керівництво повинне базуватись не лише на 

досвідіі керівника, а й на постійному опануванні нимі нових течій в 

менеджменті персоналу, обміні досвідомі із топ-менеджерами [6]. 

На даному етапіі розвитку і встановленні економічних взаємовідносин із 

європейськимиі країнами, для перспективних кадрів висувають все новіі та 

нові вимоги до рівня їхнього професіоналізмуі, компетенції та кваліфікації. Ці 

вимоги ґрунтуються наі таких позиціях, як: ініціативність, креативність, 

вміння швидкоі обробляти і освоювати великі обсяги інформації, вмінняі 

працювати тривалий часу стресовій ситуації, готовністьі до змін, 

ініціативність, здатність швидко та самостійноі приймати рішення, 

співпрацювати і переконувати співбесідника, бажанняі продовжувати вчитись. 

Шукати кваліфікованих працівників за межамиі підприємства не є 

доцільним, і скоріш заі все, це не принесе потрібного результату. Такі як на 

ПрАТ «Юрія» працює майже 400і працівників, то доцільно кадрову політику 

спрямувати наі виявлення власних перспективних, ініціативних працівників і 

даватиі їм змогу різноманітними засобами підвищувати кваліфікацію. Самеі 

тому слід налагодити співпрацю з навчальними іі консультаційними центрами, 

що займаються навчанням та перепідготовкоюі спеціалістів нових професій. 

Також необхідно використовувати системуі безперебійного навчання як 

працівників управлінської, так іі виробничої ланки. 

Загальним результатом професіоналізації менеджменту праціі на ПрАТ 

Навчання для отримання 

нового рівня знань і 

професійної компетенції 

Адаптаційне професійне 

навчання для заняття посади 
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«Юрія» за запропонованою схемою повинені стати професійний ріст 

працівників (усіх відділів), прийняттяі якісно-нових економічних рішень і на 

їхнійі основі – невпинний приріст темпів випуску продукції іі підвищення 

ефективності виробництва. Але, використовуючи лише сутоі теоретичну 

запропоновану базу, підвищення рівня кваліфікації працівниківі на даному 

підприємстві, цього буде недостатньо. Процесі удосконалення керівника 

кадрами повинен поєднати проблемні питанняі економічної ситуації з 

навчанням практичних дій керівникаі і фахівця в умовах ринкової економіки, 

зі використанням нових підходів до управлінської діяльності.  

Наі нашу думку, професіоналізація менеджменту праці повинна 

здійснюватисьі як безупинний процес протягом всього трудового життяі 

працівників. На даний момент в Україні формуєтьсяі на якісно новій основі 

єдина державна системаі перепідготовки і професійного росту кадрів. Таким 

чиномі, буде налагоджений процес постійного поновлення і поповненняі знань 

і умінь у фахівців. Відповідно доі даної системи, перед кожним працівником 

буде поставленаі ціль, яку він повинен досягти протягом обмеженогоі терміну. 

І результат, якого досягне робітник, напрямуі впливатиме на діловий ріст 

фахівця і встановленняі відповідної заробітної плати. 

У плані соціально-економічногоі розвитку ПрАТ «Юрія» слід 

спрогнозувати створення бажанихі умов для уроків, облаштування 

відповідною матеріально-технічноюі базою для навчання кадрів. Для 

трудового колективуі повинен бути створений начальний кабінет. 

Отже, розвитокі процесу професіоналізації управлінської діяльності 

забезпечить швидку реакціюі організацій на зміни у зовнішньому 

динамічному конкурентномуі середовищі, підвищить адаптаційні здібності, 

організаційну гнучкість, маневреністьі існуючого кадрового потенціалу, а 

також сприятиме оперативностіі вирішення стратегічних завдань у процесі 

функціонування таі розвитку підприємства. 
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ВИСНОВКИ 

 

 Таким чином, з огляду на вище наведене можемо зробити наступні 

висновки: 

 1. Управління персоналом – це специфічна функція управлінськоїі 

діяльності, головним об’єктом якої є люди, щоі входять в певні соціальні 

групи, трудові колективиі. Як суб’єкт управління виступають керівники і 

спеціалістиі, які виконують функції управління стосовно своїх підлеглихі.  

 Головною метою управління персоналом є формування 

висококваліфікованогоі, відповідального за доручену справу персоналу з 

сучаснимі економічним мисленням та розвитком почуття професійної 

гордостіі; забезпечення соціальної ефективності колективу. 

2. Застосування системногоі підходу вирішує завдання комплексного 

розгляду управління персоналомі в єдності її складових частин як 

інтегрованоїі цілісної системи.  

Головними елементами системи управління єі люди, які одночасно 

виступають об’єктом і суб’єктомі управління. Здатність людських ресурсів 

одночасно виступати які об’єктом, так і суб’єктом управління – основна 

специфічнаі особливість управління. 

3. Основними механізмами системи управлінняі персоналом є 

планування персоналу, методи підбору персоналуі, навчання, оцінки 

ефективності роботи працівників, мотивації доі творчої праці. Реалізація 

наведених механізмів повинна здійснюватисяі системно. 

4. Приватне акціонерне товариство «Юрія» створеноі на базі 

Черкаського державного молокозаводу, який буві збудований у грудні 1964 

року. У 2010і році підприємство було перейменоване на ПрАТ «Юріяі».  

ПрАТ «Юрія» - це сучасне підприємство, виробничі потужностіі якого 

дозволяють випускати більше 150 найменувань високоякіснихі молочних 

продуктів, таких як:  масло, сир, молокоі, кефір, ряжанка, йогурт, сметана, 

вершки, солодкі сиркиі, майонез, морозиво, тощо, використовуючи при цьому 
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які широко відомі рецептури, так і оригінальні, створеніі технологічною 

службою підприємства. Місія ПрАТ «Юрія» - розвитокі українського бізнесу 

і ділової культури через вдосконаленняі власного науково-технологічного та 

кадрового потенціалу. 

Підприємствоі у нинішній час перебуває у досить непоганомуі 

фінансовому становищі, свідченням чого є прибуткова діяльністьі ПрАТ 

«Юрія». Аналіз показників діяльності підприємства характеризуєі 

ефективність використання підприємством наявних ресурсів,  збільшення 

продуктивностіі праці, середньорічної заробітної плати, коефіцієнтів 

ліквідності таі платоспроможності підприємства. 

5. На ПрАТ «Юрія» загальнаі чисельність працюючих у 2022 році 

становила 341і осіб, з них основного виробничого персоналу 220і чол., 

спеціалістів 50, а керівників 21 чолі. За даними аналізу на підприємстві 

працюють людиі в основному від 30 до 49 роківі, тобто більша частка 

персоналу середнього віку. Вищуі освіту мають 28 працюючих у 2022 роціі; 

середньо-спеціальну 14 і не мають освітиі 19 осіб. Підприємство стабільне 

щодо працівників, іі тут працює більша частина від загального персоналуі 

висококваліфікованих кадрів з досить великим стажем роботиі. На 

підприємстві спостерігається невеликий рух плинності персоналуі, це перш за 

все свідчить про надійністьі і стабільність роботи підприємства. 

6. Однією зі важливих частин у взаємозлагодженій роботі з персоналомі 

на ПрАТ «Юрія» є раціональний підбір кадріві та доречне їх розташування. У 

товаристві прийнятоі використовувати певні принципи роботи з кадрами, аі 

саме: поєднання перевірених, досвідчених працівників з молодимиі кадрами; 

систематичне поповнення керівних кадрів за рахунокі енергійних працівників, 

що зростають; створення умов дляі зростання і просування кадрів, дотримання 

об’єктивних, науковоі-обгрунтованих критеріїв їх оцінки; всебічна допомога 

кадрамі управління в оволодінні знаннями і досвідом; поєднанняі довіри до 

кадрів з перевіркою виконання нимиі ухвалених рішень; чітке визначення 

обов’язків і відповідальностіі кадрів; урахування загальних і спеціальних 



52 
 

вимог приі підборі працівників. 

На ПрАТ «Юрія» за процесі підбору персоналу відповідає відділ кадрів, 

який очолюєі керівник відділу. Для того, щоб зрозуміти, чиі підходить особа 

на посаду, на яку висуваєтьсяі на ПрАТ «Юрія» було розроблено відділом 

кадріві «професіограми», тобто перелік якостей, якими повинен володітиі 

кандидат на займану посаду. У товаристві розробленіі плани потреби в кадрах, 

визначена оптимальна чисельністьі і структура резерву керівних кадрів, 

здійснено організаційнуі роботу по підбору кадрів і формуванню резервуі, 

тобто відображено науково-обґрунтовані форми і методиі відбору кандидатів 

в резерв на висунення.  

7і. Для того, щоб оптимізувати організаційну структуру ПрАТі «Юрія» 

потрібно врахувати і адекватно оцінити зовнішніі та внутрішні умови 

функціонування підприємства, які постійноі змінюються.Оптимізацію 

організаційної структури ПрАТ «Юрія» потрібноі проводити по етапах: 

знайти зовнішніх консультантів абоі сформувати внутрішню команду фахівців 

для реалізації стратегіїі організаційного розвитку товариства; сформувати 

мету організаційних зміні на підприємстві; розробити чітку стратегію 

організаційного розвиткуі підприємства; розрахувати перспективні витрати на 

реалізацію організаційнихі змін, обсяг яких залежить від масштабу зміні, 

вибрати та оптимізувати джерела фінансового забезпечення реалізаціїі 

стратегії; проаналізувати внутрішні можливості реалізації розробленої 

стратегіїі організаційного розвитку підприємства; здійснити попередню 

оцінку ефективностіі стратегії організаційного розвитку, доцільності та 

своєчасностіпроведенняі запропонованих змін; реалізувати стратегію 

організаційного розвитку підприємстваі та оцінити ефективність її реалізації. 

Для виробленняі й реалізації стратегій управління персоналом необхідно 

створитиі робочі групи за функціональними напрямками: забезпечення 

організаціїі персоналом; розвиток трудового потенціалу; реалізація трудового 

потенціалуі. 

8. Основним напрямком зростання трудового потенціалу єі 
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примноження професійних знань менеджерів підприємства з одночаснимі 

ростом показника кваліфікації. У плані соціально-економічногоі розвитку 

ПрАТ «Юрія» слід спрогнозувати створення бажанихі умов для уроків, 

облаштування відповідною матеріально-технічноюі базою для навчання 

кадрів. Для трудового колективуі повинен бути створений начальний кабінет. 

Отже, розвитокі трудових ресурсів на ПрАТ «Юрія», використовуючи 

професіоналізаціюі менеджменту праці і різноманітні мотиваційні механізми 

гарантуєі стабільний розвиток на економічному ринку, прибуткове 

функціонуванняі, безперервний розвиток персоналу підприємства, зменшення 

плинності кадріві, а головне – швидкий позитивний економічний ефект. 
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