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АНОТАЦІЯ 

Кваліфікаційна робота бакалавр на тему «Шляхи підвищення 

ефективності управління персоналом субʼєкта підприємництва» містить  

50 сторінок, 3 розділи, 5 таблиць, 10 рисунків і 3 додатка.     

   Актуальність дослідження. На сучасному ринку компанії 

стикаються з дилемою: максимізувати ефективність своїх товарів і послуг, 

при цьому необхідно враховувати якість товарів і послуг, а також 

ефективні внутрішні процедури. Для досягнення цієї мети бізнес 

покладається на один з найцінніших своїх ресурсів - людські ресурси. З 

науковим та економічним прогресом змінюються і потреби людей, те, що 

використовували підприємства декілька років тому може бути важко 

використати у сучасних умовах, тому важливо пристосовуватись до змін 

та досліджувати різні методи управління персоналом і застосовувати їх на 

практиці. 

Метою даної роботи є обґрунтування напрямів підвищення 

ефективності системи управління персоналом на підприємстві.  

  Об’єктом дослідження виступає Польське підприємство Ma-Vis 

spółka z ograniczoną odpowiedzialnością.  

Предметом дослідження є процеси формування стратегії 

управління персоналом.  

У процесі виконання дипломної роботи освітньо-кваліфікаційного 

рівня «Бакалавр» застосовувалися такі методи як узагальнення та 

порівняння отриманої інформації, створено таблиці, графіки, схеми.  

В роботі проаналізовано структуру управління персоналом 

підприємства та запропоновано заходи впровадження навчання персоналу, 

які можуть бути використані на практиці різними підприємствами.  

Результати проведеного дослідження дозволять підприємствам 

отримати наступні переваги, такі як підвищення результативності 

діяльності підприємства, підвищення рентабельності персоналу, 
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нарощування обсягів діяльності та утримання здобутих позицій на ринку 

праці.  

Ключові слова: управління персоналом, людський ресурс, системи 

управління персоналом, навчання, співробітники, кадрова політика, 

кваліфікація. 
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SUMMARY    

The thesis on "Ways to Improve the Efficiency of Personnel Management 

of an Entrepreneurial Entity" contains 50 pages, 5 tables, 10 figures, and 3 

appendices. 

Relevance of the topic. Having only professional qualifications and skills 

no longer meets the requirements of modern production, employees are required 

to respond quickly, adapt, be loyal and mobile, be responsible for delegated 

responsibilities and additional workload, have a constant desire for professional 

development and self-improvement, so the issue of personnel management and 

the ability of enterprises to increase their profits with the right management 

structure and division of labor is quite relevant. 

Although it has been demonstrated that there is a link between HRM 

effectiveness and organizational success, it is unclear why this association 

arises. It is because there is more emphasis on the organizational level than on 

looking at how individuals behave inside organizations. 

The global economy's collaborative efforts have made rivalries between various 

enterprises more and more evident. The degree of reliance on human resources 

in the company's actual business operations has continuously increased, creating 

a challenge for various benefit evaluation methodologies for human resource 

management. 

Human resource management has progressively grown in importance as a 

research area due to the intense market competition faced by contemporary 

businesses. Managers now have a pressing need to find a solution to the issue of 

being able to understand the evaluation style of human resource management in 

time.  

In the crisis of the domestic economy, the process of personnel 

management is one of the most important aspects of the enterprise, which helps 

to increase the efficiency of the management system and increase its level of 

profitability, economic development and competitiveness. In such 
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circumstances, one of the main tasks of management personnel of enterprises is 

the formation of an effective system of personnel management as a prerequisite 

for increasing productivity, rational use of labor resources, the functioning and 

economic development of enterprises. Based on this, the development of areas 

to improve the efficiency of personnel management of enterprises to ensure the 

effectiveness of work in the long run, which will create favorable conditions for 

development and increase their competitiveness. 

Human resources management is one of the main functions of any 

enterprise, associated with utilizing the capabilities of employees to increase its 

efficiency many times over. 

Our definition can be provided based on the methodologies that have 

been investigated. In our perspective, people management is a complex system 

of organizational, administrative, legal, economic, and personal elements, ways, 

and methods of influencing personnel to improve the effectiveness, 

competitiveness, and profitability of businesses. 

The organization's selected people management system has a significant 

impact on the efficacy of personnel management. Determining the success of 

the enterprise's personnel management system is a complicated, multifaceted 

problem that calls for innovative solutions in the current environment. 

Implementing the suggested strategic directions to increase the effectiveness of 

staff use will increase employee motivation at the company, increase labor 

productivity, decrease staff turnover, regulate and correct issues that arise 

during production relations, foster a positive work environment and establish a 

corporate culture at the company, and develop new skills and abilities in 

employees during training. 

When assessing the intellectual potential of an enterprise, it should be 

borne in mind that people, not material objects, are evaluated, and in this case, 

not only economic criteria are taken into account, but also psychological, social, 

and socio-psychological ones. The criteria for personnel evaluation include the 
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following categories: education, professional qualifications, work-related 

knowledge, professional aptitudes and psychometric characteristics. Evaluation 

in these categories should be carried out on an ongoing basis, since each 

employee ensures professional growth, changes and develops as a result of 

training and the acquisition of new skills and experience, and changes in 

personal characteristics of employees. 

The search for the most rational models of human resource management 

in developed countries leads to an increase in the role of the human factor in 

production activities and an increase in investments in its use. Defining strategic 

concepts of human resources management of employees as a key factor in 

maintaining competitiveness and aimed at their training in accordance with 

changing market requirements and taking into account the introduction of new 

technologies. 

In light of the Ukrainian situation, evaluating the performance of the 

human management system is particularly crucial. 

The paper analyzes the structure of enterprise personnel management and 

proposes measures for implementing personnel training that can be used in 

practice by various enterprises. The results of the study will allow enterprises to 

obtain the following benefits, such as increasing the efficiency of the enterprise, 

increasing the profitability of personnel, increasing the volume of activities and 

maintaining the gained positions in the labor market.  

The purpose of this paper is to substantiate the directions of improving 

the efficiency of the personnel management system at an enterprise.  

The object of research is the Polish company Ma-Vis spółka z 

ograniczoną odpowiedzialnością.  

The subject of the study is the processes of forming a personnel 

management strategy. 
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In the process of completing the bachelor's degree thesis, such methods 

as generalization and comparison of the information obtained were used, tables, 

graphs, and diagrams were created.  

Keywords: personnel management, personnel management systems, 

training, employees, personnel policy, qualification. 
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ВСТУП  

Актуальність дослідження. Питання HR є частиною загальної 

системи управління організацією і тісно пов’язане з іншими елементами 

управління (наприклад, встановлення цілей, розробка стратегії, 

планування, організація, контролінг). Особлива увага приділяється 

питанню, як функції управління персоналом можуть підвищити 

адаптивність компанії. Дедалі зрозумілішим стає, що ефективність, 

мотивація та креативність співробітників є важливими конкурентними 

перевагами, які визначають успіх стратегії компанії. Кожна компанія 

повинна мати чітке уявлення про те, як вона розвиватиме свій потенціал 

успіху, важливим елементом якого є навички персоналу. Стрімкі 

економічні зміни в Україні ставлять нові вимоги до компаній щодо якості 

свого персоналу. Маючи лише професійну кваліфікацію та навички, 

більше не відповідає вимогам сучасного виробництва, працівники 

вимагають швидкого реагування, адаптації, лояльності та мобільності, 

бажання нести відповідальність за делеговані повноваження та додаткове 

навантаження, постійне бажання професійного розвитку, 

самовдосконалення та особисті та ділові якості . Після того як мільйони 

українців виїхали за кордон багато хто змінив сферу діяльності, 

доводилось швидко адаптуватися та пристосовуватись. Після повернення в 

Україну працівники будуть порівнювати системи роботи і важливо 

перейняти досвід закордонних підприємств задля утримання 

кваліфікованого персоналу.  

Дослідженням охоплюються процеси, що стосуються формування 

стратегії управління персоналом. 

Об’єктом дослідження виступає Польське підприємство Ma-Vis spółka z 

ograniczoną odpowiedzialnością.  

Предметом дослідження є процеси формування стратегії 

управління персоналом.  
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Для досягнення мети необхідно вирішити наступні завдання: 

-Вивчення теоретичних та методологічних аспектів стратегічного 

управління персоналом. 

-Упорядкування місця та ролі інтелектуального потенціалу як 

важливого стратегічного фактора якості робочої сили. 

-Дослідження факторів, які визначають зміст та форми стратегічного 

управління персоналом на підприємстві. 

-Визначення стратегічних пріоритетів та ключових факторів 

ефективного управління персоналом в сучасних умовах. 

-Розробка стратегічних інструментів для поліпшення системи 

управління персоналом на підприємстві. 

-Обґрунтування пропозицій щодо врахування передових форм і 

методів управління персоналом у стратегічному управлінні на 

досліджуваному підприємстві. 

Результати проведеного дослідження дозволять підприємствам 

отримати наступні переваги, такі як підвищення результативності 

діяльності підприємства, підвищення рентабельності персоналу, 

нарощування обсягів діяльності та утримання здобутих позицій на ринку 

праці. 

В роботі використано такі методи дослідження: системного, 

абстрактно-логічного аналізу, порівняльного аналізу. Опрацювання даних 

здійснювалось із застосуванням таблиць. У якості джерел інформації 

використовувалися законодавство Республіки Польщі та інші нормативні 

акти, що стосуються сфери роботи, аналітичні звіти, періодичні видання, 

інформація про діяльність компанії та результати власних досліджень. 

Робота складається з вступу, трьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел та додатків. 
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ СТРАТЕГІЧНОГО УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ 

1.1 Сутність поняття системи управління персоналом  

Управління людськими ресурсами-це соціально-економічне 

явище,що має широке суспільне значення. Це соціально-економічне явище 

є дуже складним, багатогранним і багатовимірним феноменом. Огляд 

наукової літератури показує, що існують приклади різних трактувань 

поняття управління персоналом.  

У трудах економістів як вітчизняних, так і зарубіжних, 

розглядаються різні визначення даного поняття, і деякі з них приводяться 

у наявності в табл.1.1. 

Таблиця 1.1 - Визначення «управління персоналом» різними науковцями 

та економістами 

 

Джерело: складено автором на основі [3,4,5,6]  
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Основним змістом управління людськими ресурсами є розгляд 

працівників як цінності компанії, яка впливає на її 

конкурентоспроможність та потребує активного розвитку та постійного 

вдосконалення з метою досягнення стратегічних цілей організації. 

Інтеграція досвіду вітчизняних та зарубіжних теоретиків і практиків дає 

змогу створити, розвинути та реалізувати головну мету управління 

персоналом -трудовий потенціал підприємства.  

Початковим кроком у розробці та формуванні системи управління 

персоналом організації є формулювання цілей цієї системи. Залежно від 

організації, цілі системи управління персоналом будуть варіюватися 

залежно від діяльності організації, обсягів виробництва та стратегічних 

цілей. Узагальнюючи досвід вітчизняних та міжнародних організацій, 

можна сформулювати, що основною метою системи управління 

персоналом організації є забезпечення організації людськими ресурсами та 

їх ефективне використання, професійний та соціальний розвиток. 

Основним принципом, що лежить в основі функціонування будь-

якого підприємства, є принцип раціональності та оптимізації. Це означає, 

що кількість ресурсів у компанії не має значення, якщо вона не вміє їх 

ефективно використовувати.         

Отже, бачимо, що більшість факторів, що впливають на рівень 

компанії, залежать від успішності системи управління персоналом та 

правильно розробленої служби управління персоналом. Саме тому 

більшість компаній сьогодні не шкодують зусиль і ресурсів для побудови 

та розвитку ефективної системи. Розглянемо найважливіші фактори, на які 

звертають увагу фінансові аналітики, акціонери та інвестори для оцінки 

реальної вартості компанії та її іміджу: 

1. Реалізація корпоративної стратегії на всіх рівнях управління. 

2. Можливості для професійного зростання працівників та 

саморозвиток. 
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Під поняттям стратегії управління персоналом мається на увазі 

сукупність основних елементів, які виступають ключовими у побудові 

стратегічної системи управління персоналом. 

Стратегічне управління персоналом - це детально розроблений, 

цілком свідомий і контрольований ментальний процес, який включає в 

себе розробку та впровадження стратегії управління персоналом. 

Стратегія управління персоналом є невід'ємною частиною загальної 

стратегії підприємства. В основному, будь-яке підприємство може вибрати 

одну з п'яти стратегій: стратегію підприємництва, стратегію динамічного 

зростання, стратегію прибутку, стратегію ліквідності або стратегію зміни 

курсу. 

Управління людськими ресурсами як специфічний вид діяльності 

здійснюється за допомогою різноманітних методів (способів дій) впливу 

на працівників. Методи менеджменту- це способи впливу на працівників з 

метою досягнення певних управлінських цілей, необхідних для загального 

управління підприємством. На практиці слід враховувати, що існують 

різні категорії таких методів. 

 Дослідження наукової літератури свідчить, що вітчизняні вчені 

виділяють наступні методи в управлінні, в залежності від їх 

характеристик: -методи стимулювання, спрямовані на задоволення 

конкретних потреб співробітника; 

-методи інформування, що передбачають передачу співробітникам 

інформації, яка дозволяє їм самостійно формувати свою організаційну 

поведінку; 

-методи переконання, що полягають у безпосередньому цілеспрямованому 

впливі на внутрішній світ і систему цінностей людини; 

-методи (адміністративного) примусу, що базуються на загрозі або 

застосуванні санкцій. 
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Узагальнено методи управління персоналом можна подати у 

наступному вигляді (рис.1.1) 

 

Рисунок 1.1 - Особливості методів управління персоналом 

 

1.2 Чинники впливу на управління персоналом 

 

Технологія управління - це вид інструменту впливу, що 

використовує особливу систему методів, способів і цілей. Усі розроблені 

технології можна розділити на декілька груп залежно від кінцевої мети, 

сфери застосування чи походження. Ця остання класифікація є 

найпоширенішою в системах управління людськими ресурсами. 

Відповідно до нього технології управління людськими ресурсами можна 

розділити на 4 основні групи (табл. 1.2). 

Таблиця 1.2 - Технології управління персоналом 

Технології Опис 

Традиційні Ці методи можуть бути застосовані в будь-якій 

організаційній структурі. Вони виникають як результат 

професійного спадкування і частково регулюються 

законодавством. 

Галузеві У практиці використовуються спеціалізовані служби 

Методи управління 

персоналом 

Адміністратив

ні 

Психологічні 

Економічні 

Зовнішній контроль, ієрархія 

управління 

Лідерство, самоконтроль, 

прихильність 

Мотивація, матеріальні стимули 
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відповідних галузей. При використанні галузевих 

технологій управління розробляється спеціальне 

технологічне супроводження, спрямоване на вирішення 

кадрових питань, пов'язаних з діяльністю даної галузі. 

Інноваційні Такі технології розробляються з метою вирішення 

сучасних проблем. Для успішного впровадження таких 

технологій в компанії необхідна висока кваліфікація 

спеціалістів з відділу управління персоналом. 

 

При виборі певної технології управління персоналом необхідно 

враховувати наявні ресурси та основні завдання компанії.  

Фахівці рекомендують застосовувати на практиці певні технології, 

що сприяють підвищенню ефективності управління персоналом. 

Наприклад, комбінування традиційних та інноваційних підходів до 

підбору персоналу дозволяє з вищою точністю ідентифікувати 

потенційних кандидатів на вакантні посади і виявляти їх лідерські якості. 

Фактори, що впливають на ефективне управління людьми, можуть 

виступати потужними інструментами для підвищення ефективності всього 

управлінського процесу. У контексті порівняння витрат та результатів 

заробітної плати, економічна ефективність вимагає специфікацій, зокрема 

знання того, що оцінювати: 

1.Певний результату в діяльності залежить від формування та 

використання спеціально підібраного, навченого та мотивованого 

колективу підприємства, що реалізується шляхом впровадження 

відповідної кадрової політики. 

2.Досягнення поставлених перед управлінням персоналом цілей з 

оптимальним використанням ресурсів 

3.Вибір найефективніших методів управління спрямованих на 
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результативність самого процесу управління. 

В сучасних умовах управління організацією включає в себе широкий 

спектр планових заходів, що охоплюють всю організацію і спрямовані на 

підвищення її ефективності та конкурентоспроможності. Ці заходи 

передбачають цілеспрямоване втручання в життєдіяльність організації, 

включаючи різні внески та впровадження змін. Розробка та реалізація цих 

заходів здійснюються прямо персоналом організації, що стимулює його 

інтелектуальний потенціал. Для поліпшення результативності необхідно 

забезпечити персонал технічними ресурсами та доступом до достовірної 

інформації. Крім того, важливо уточнити обов'язки, завдання та цілі для 

кожного працівника підприємства. У процесі управління персоналом, 

інтелектуальні ресурси або сам персонал організації виконують різні ролі: 

1.Привернення уваги до окремих співробітників як індивідуумів. 

Працівники організації прагнуть задовольнити свої потреби у 

саморозвитку та професійному зростанні. Вони бажають сприяти успіху 

організації, використовуючи свій потенціал. 

2.Розгляд співробітників як членів невеликих груп. Характер таких 

відносин визначає рівень задоволеності та ефективності участі осіб у 

груповій діяльності. Члени групи повинні оцінювати значимість 

внутрішньогрупової підтримки їхньої діяльності, оскільки група 

забезпечує взаємну довіру та підтримку учасників, що формують її. Це 

сприятиме розвитку групового генерування ідей та пропозицій в 

організації. 

3.Розгляд співробітників як членів організації. Організаційні 

структури впливають на поведінку окремих працівників. Конфлікт 

"виграшу за чужий рахунок" в здоровій організації необхідно попередити, 

а вище керівництво повинно прагнути до змін разом з підрозділами, 

підтримуючи весь персонал. 

У циклі, що описує участь інтелектуальних ресурсів у процесі 
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управління персоналом, маємо низку взаємопов'язаних складових: 

мотивацію, інформування персоналу і його зацікавленість у досягненні 

цілей організації; координацію, що передбачає узгоджені зусилля 

керівництва, підрозділів і всього персоналу; інтелектуальний потенціал, 

який включає навички, досвід, уміння та особисті та професійні якості 

персоналу (Рис. 1.2). 

 

 

Рисунок 1.2 - Цикл успішного управління організацією при активній 

участі персоналу підприємства 

 

Взаємодія згаданих компонентів утворює замкнутий цикл, що 

дозволяє успішно здійснювати, реалізовувати та керувати організацією з 

активною участю персоналу підприємства шляхом координації цих 

елементів. Один з основних завдань управління організацією полягає у 

створенні та розвитку інтелектуальних ресурсів підприємства. 

В управлінні організацією на підприємстві ключову роль відіграє 

інтелектуальний потенціал персоналу, що складається зі знань, навичок, 

творчих ідей, лідерських якостей та підприємницьких здібностей. Саме 

люди з їх особистими і професійними можливостями створюють основу 

для успішного розвитку й ефективної діяльності організації. Крім 

інтелектуального потенціалу персоналу, інші важливі компоненти 

формування потужних інтелектуальних ресурсів включають ринкові 
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активи, такі як марочні назви, контракти, франшизи, та інтелектуальну 

власність, таку як ноу-хау, патенти та авторські права. Крім того, 

інфраструктурні активи, такі як технології, методи управління персоналом 

та комунікаційні системи, допомагають організації здійснювати свою 

діяльність ефективно. 

Тому оцінка інтелектуальних ресурсів організації є комплексною, 

що підкреслює багатогранність діяльності цілого підприємства.  

Варто відзначити, що кожна організація має свою унікальну 

спеціалізацію, тому підхід до оцінки її інтелектуального потенціалу є 

загальним, але залежить від різних груп показників. 

Крім того, важливо враховувати точку зору співробітників щодо 

виконання поточних та нових завдань, які їм були поставлені. Необхідно 

надати можливість співробітникам висловити свою ініціативу та 

запропонувати власний підхід до вирішення завдань. За такими 

критеріями формується загальна оцінка персоналу. Якщо ми намагаємося 

визначити "потенціал кваліфікації" співробітника в організації, ми 

отримуємо кількісну оцінку їхньої продуктивності і список співробітників, 

які найкраще відповідають встановленим обов'язкам та проявляють 

професійні якості та творчий потенціал. Цей "потенціал кваліфікації" 

можна визначити за схемою, яка показує "реальний високий 

рівень/високий потенційний рівень" і "реальний низький рівень/низький 

потенційний рівень" для кожного співробітника всередині організації. 

     Під час оцінки інтелектуального потенціалу підприємства потрібно 

враховувати, що оцінка здійснюється не щодо матеріальних об'єктів, а 

щодо людей. У цьому випадку критерії оцінки охоплюють не лише 

економічні фактори, але й психологічні, соціальні та соціально-

психологічні аспекти. До таких категорій оцінки персоналу можна 

віднести освіту, професійну кваліфікацію, знання, пов'язані з роботою, 

професійні схильності та психометричні характеристики . Оцінка в рамках 
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цих категорій має бути постійною, оскільки кожен співробітник 

розвивається професійно, змінюється та розширює свої навички та досвід 

завдяки навчанню та отриманню нових знань, а також змінюються його 

особистісні характеристики. 

     Підсумовуючи, слід зазначити, що при розробці та впровадженні 

стратегії управління, необхідно ефективно використовувати всі ресурси 

підприємства, оцінювати їх потенціал і стратегічно коригувати відповідно. 

Також у процесі проведення комплексної оцінки було виявлено, що 

стратегічне управління персоналом – це не лише розробка програми 

особистісного розвитку підприємства, а й прийняття рішень, орієнтованих 

на майбутнє[25,26,28-32,34,35,41-43,48,49]. Це також сукупність процесів, 

явищ і ознак, що відображають пріоритетність цілей і динаміку зростання, 

своєчасність дій, передбачення, аналіз наслідків управлінських дій та 

інноваційних підходів. У стратегічній перспективі, нові підходи до 

управління персоналом значно розширюють завдання, що стоять перед 

підприємством у цій сфері. Тому стратегічне управління персоналом 

компанії можна представити як управління її людськими ресурсами. 

Людські ресурси підприємства – це цілісний набір можливостей 

співробітників, що означає їх здатність творчо, продуктивно працювати, 

опановувати нові інструменти, технології та методи роботи, підвищувати 

професійні навички, бути інноваційними тощо. Персонал підприємства є 

носієм персоналу, у тому числі інтелектуального потенціалу. 
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РОЗДІЛ 2 АНАЛІЗ СТРАТЕГІЇ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ MA-VIS 

SP. Z O.O. 

2.1 Характеристика господарської діяльності Ma-Vis spółka z 

ograniczoną odpowiedzialnością 

 

Фірма Ma-Vis spółka z ograniczoną odpowiedzialnością  є досить 

молодою компанією так як була заснована наприкінці 2022 року.  

Статутний капітал закладено у розмірі 5 000 злотих і розподілений у 

співвідношенні 85/25 між головою управління та членом ТОВ. Дану 

інформацію можна знайти у вільному доступі для будь якої фірми на 

офіційному сайті міністерства юстиції, тим самим перевіривши існування 

фірми, адресу, власників компанії та фінансові звіти, які подавала фірма 

(рис.2.1).  

 

Рисунок 2.1 - Коротка інформація про фірму  Ma-Vis spółka z ograniczoną 

odpowiedzialnością  

    Активну діяльність фірма почала з березня 2023 року і займається 

встановленням сонячних панелей  та конструкцій під них. Фірма Ma-Vis 
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займається встановлення сонячних панелей на території Польщі, Литви, 

Естонії та в майбутньому орієнтується також на роботу в Німеччині та 

Австрії. 

Важливою формою перевірки фірми пошук в реєстрі платників VAT (рис. 

2.2) 

 

Рисунок 2.2 - Перевірка реєстру платника податку VAT  

Варто зазначити, що фірм по встановленню сонячних панелей є 

досить багато, але більшість з них займаються невеликими обʼєктами і 

орієнтовані на приватних споживачів. Кількість фірм, які займаються 

встановленням великих, так званих ферм сонячних панелей, і дають 

гарантію на свою роботу, є не досить великою і тому дуже важливо 

підтримувати репутацію адже кількість інвесторів, які займаються 

спонсоруванням будови сонячних панелей є ще меншою.  

     Головними конкурентами фірми є SUN PROJECT BIS SPÓŁKA Z 

OGRANICZONĄ ODPOWIEDZIALNOŚCIĄ з головним офісом у Гданську 

та офісом у місті Легніца, що знаходиться в тому самому воєводстві що і 

компанія. Також у місті Легніца знаходиться це один конкурент - фірма 

 PROFISOL SPÓŁKA Z OGRANICZONĄ ODPOWIEDZIALNOŚCIĄ, 

яка так само займається встановленням сонячних панелей.  
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На ринку сонячних панелей є два великих виробника-інвестора з 

якими фірма Ma-Vis співробітничає. REMOR SPÓŁKA Z OGRANICZONĄ 

ODPOWIEDZIALNOŚCIĄ - виробник конструкцій і замовник на 

встановлення конструкцій та сонячних панелей на території Литви. 

 ELECTRUM CONCREO SPÓŁKA Z OGRANICZONĄ 

ODPOWIEDZIALNOŚCIĄ  є фірмою-інвестором по встановленню 

сонячних панелей в Польщі, один з найбільших обʼєктів знаходиться 

поблизу міста Турек, таке положення повʼязано з державним 

дофінансуванням воєводства Великопольського.  

Актуальну інформацію про працівників, які зареєстровані і є 

платниками податків кожна фірма може переглянути у особистому профілі 

сайт заклада соціального страхування (ZUS). Також можна відфільтрувати 

і працівників які вже не працюють на підприємстві, але були 

зареєстровані. 

Структура фірми є невеликою, і поділяється на дві ланки - це 

працівники офісу та робочі. Утримувати свій відділ бухгалтерії є 

недоцільним і тому фірма має укладений договір з бухгалтерською 

фірмою. Така сама ситуація з юридичним відділом, компанія має договір з 

юристом, який при необхідності консультує та репрезентує фірму в 

державних установах. (рис.5). 

 

Члени 
управління 
ТОВ Відділ 

кадрів 
(офісні 
працівники) 

Бригади
р 

Бригад
а 1 
Бригада 
2 
Бригада 
3 
Бригада 
4 

Бухгал
тер 

Юрис
т 
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Рисунок 2.3 - Структура фірми  Ma-Vis Sp. z o.o. 

В Польщі існує багато видів умов за якими працівники можуть бути 

зареєстровані на фірмі. Найбільш вживаними є umowa o pracę та umowa 

zlecenia. Основні відмінності полягають у наступному (табл. 1) 

Таблиця 2.1 - Відмінності трудового договору від договору доручення 

 Umowa o pracę (трудовий 

договір) 

Umowa zlecenia 

(договір доручення) 

Винагорода Законодавчо встановлена 

мінімальна заробітна плата. 

Працівники мають право на 

різні вихідні допомоги 

Законодавчо встановлена мінімальна 

погодинна ставка. Підрядник не має 

права на вихідну допомогу. 

Винагорода необхідно сплатити за 

сам факт виконання дорученої 

роботи. Можлива безоплатна форма 

договору 

Робочий час Регулюється трудовим 

законодавством. 

Роботодавець повинен вести 

облік робочого часу 

Не застосовуються правила робочого 

часу. Фактична кількість 

підтверджується Замовником 

Мета 

договору 

Постійне виконання певного 

виду робот під 

керівництвом начальника 

Виконання конкретного завдання 

Правова 

основа 

Трудовий кодекс Цивільний кодекс 

Вимоги 

охорони і 

гігієни праці  

Так, зобов’язані 

дотримуватися Працівник і 

Роботодавець 

Так, але не завжди і не в тій мірі, що 

при трудовому договір 

Дострокове 

розірвання 

договору 

Можливо, з урахуванням 

терміну повідомлення 

Можливо, без терміну повідомлення, 

якщо договором не передбачено 
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 Umowa o pracę (трудовий 

договір) 

Umowa zlecenia 

(договір доручення) 

(односторонн

є) 

інший порядок. 

Відпустка Відповідно до вимог 

Трудового кодексу та 

нормативними документами 

(право на щорічну 

відпустку, відпустка по 

вагітності, право на 

відпустку по догляду за 

дитиною для батька) 

Не надається, але сторони можуть 

передбачити форму платного 

звільнення від виконання наказу, яке 

буде еквівалентно відпустці. 

Право на 

користування 

соц. фонд 

підприємства 

Так, якщо на підприємстві 

створено такий фонд 

Ні 

Джерело: складено автором на основі [18] 

У першу чергу, умова злеценя надає певну ступінь свободи. Це 

означає, що її можна розірвати практично в будь-який момент, навіть без 

дотримання умови щодо терміну розірвання, як це буває у випадку умови 

про працю. З іншого боку, умова може містити термін її розірвання, і у 

такому випадку необхідно виконувати зобов'язання, передбачені 

підписаною умовою. 

Трудовий договір. Це форма зайнятості, за якої працівник 

зобов'язується виконувати роботу певного виду для роботодавця, в місці і 

в час, визначені в договорі, під керівництвом роботодавця. Трудовий 

договір повинен містити назву посади та обсяг обов'язків. Договір повинен 

бути укладений у письмовій формі, а його положення повинні 

ґрунтуватися на Трудовому кодексі. Працівник має права та обов'язки, 
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передбачені трудовим законодавством. Після його підписання між 

роботодавцем і працівником - фізичною особою - виникають 

правовідносини. 

Договір доручення. З іншого боку, у випадку договору доручення 

мова йде про цивільно-правові відносини. Він регулюється положеннями 

Цивільного кодексу, а не Трудового. Він укладається між довірителем і 

виконавцем і може мати іншу форму, ніж письмова, наприклад, усну. 

Виконавець має лише ті права, які випливають зі змісту договору, 

природно, з дотриманням положень Цивільного кодексу. Договір 

доручення укладається не тільки з фізичними особами. У випадку 

договору доручення сторони стають рівноправними суб'єктами, що дає 

виконавцю трохи більше свободи. Працівник не зобов'язаний виконувати 

певні завдання тільки особисто (він може - з дозволу довірителя - 

доручити роботу іншій особі) і в певному місці і в певний час. Підрядник 

не зобов'язаний виконувати додаткові вимоги замовника, не зазначені в 

цивільно-правовому договорі [18]. 

В Польщі є можливість укласти умову на визначений термін або 

невизначений. У випадку, коли роботодавець укладає з одним 

працівником два договори на визначений термін підряд, третій договір 

розглядається як договір на невизначений термін, якщо перерва між 

другим і третім договорами не перевищує одного місяця. Це є 

найвигіднішою формою договору з точки зору працівника, оскільки він не 

обмежений попередньо встановленим терміном роботи. Звичайно, такий 

договір повинен бути укладений у письмовій формі та підписаний обома 

сторонами. 

Під час звільнення існують специфічні вимоги. Для того, щоб 

попередити про своє звільнення, необхідно визначений строк залежно від 

стажу на даній посаді: 2 тижні, якщо працівник працює менше шести 

місяців; 1 місяць, якщо працівник працює понад півроку; 3 місяці, якщо 
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працівник має стаж роботи не менше 3 років [18]. 

Досить розповсюдженою є думка, що на умові  zlecenia 

роботодавець не платить податки за працівника тому розглянемо більш 

детально різницю у податках між умовами zlecenia та o pracę (рис. 2.4) 

 

Рисунок 2.2 - Різниця оплати винагородження 

 Порахувати суму податків і суму netto можна у будь-якому 

запропонованому калькуляторі. Як бачимо різниця у податках на умові  

zlecenia та o pracę лише 188 злотих.  

З 23 працівників фірми 22 мають договір доручення (umowa 

zlecenia), в ньому прописана інформація по фірмі, контактні дані 

працівника, його погодинна оплата та посада. Приклад договору 

доручення представлений у додатку А. Такий вид договору є найбільш 

раціональним виходячи з діяльності, яку проводить фірма. На кожному 

обʼєкті є свій обʼєм роботи і тому працівники не можуть мати обмеженого 

робочого часу як у трудовому договорі. Також можливим є варіант 

співпраці з працівниками які мають jednoosobową działalność gospodarczą 

(аналог українського ФОП), в такому випадку укладається особливий тип 

договору на виконання роботи.   

Також важливо зазначити, що досить суттєво відрізняється 

працевлаштування для громадян різних країн. Відповідно до ухвали про 

допомогу українцям в звʼязку з озброєним конфліктом для 

працевлаштування українців достатньо повідомити Urząd pracy (центр 

зайнятості) та зголосити працівника до ZUSu (Закладу соціального 



28 

страхування). Всі ці дії можна виконати електронно через сайт центру 

зайнятості та надавши відповідні документи до бухгалтера, який передає 

всю інформацію до закладу соціального страхування. Для прийняття на 

роботу громадян Білорусі, Молдови, Вірменії та Грузії потрібно завчасно 

зробити Oświadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi. Цю 

заяву можна подати електронно, обовʼязково потрібно долучити скан 

копію паспорта, візи та підтвердження про оплату заяви у розмірі 100 

злотих (така сума існує останній рік, перед цим оплата за довідку для 

працівника становила 17 злотих). Термін розгляду заяви 3-7 днів, при 

заповненні oświadczenie роботодавець сам визначає на який строк воно 

буде видане, але не більше ніж на 2 роки. Після отримання заяви, 

підписаної центром зайнятості, роботодавець має право найняти на роботу 

працівника у будь який день після вказаної в заяві дати. Приклад  

Oświadczenia у додатку Б. 

Так як Польща є досить популярною країною для емігрантів то 

великою частиною охочих до праці є громадяни Казахстану. Для 

оформлення громадянина Казахстану недостатньо робочої візи. 

Роботодавець має завчасно подати заяву до  Urzędu wojewódzkiego 

особисто, така заява може розглядатись до 2 місяців і не дає ніякої гарантії 

що буде одобрена. Тому роботодавці неохоче беруть громадян країн для 

яких потрібно робити таку процедуру.  

Також важливим є оформлення документів для відрядження 

працівників у інші країни. Так як фірма Ma-Vis працює не тільки на 

території Польщі то процедура отримання дозволу на роботу в інших 

країнах є частою практикою.  

Для отримання спеціального листа для відрядження (А1) 

роботодавець заповнює відповідну анкету (US3) на сайті закладу 

страхування. В анкеті вказуються дані працівника, який буде їхати у 

відрядження, обовʼязково актуальну адресу проживання на території 
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Польщі (якщо працівник не є громадянином країни ЄС вимагається 

долучити додаткову заяву про місце проживання US54), інформація про 

контракти фірми та кількість працівників які знаходяться на території 

Польщі та поза її межами. Лист відрядження може бути виданий для однієї 

країни, або декількох. По суті він являє собою підтвердження медичного 

страхування працівника.  

Різні країни вимагають різні процедури зголошення працівника. До 

прикладу якщо співробітник їде працювати у відрядження до Литви то у 

роботодавця є 30 днів для того аби зголосит його у прикордонну службу 

Литви, якщо ж відрядження займає менше ніж 30 днів то достатньо мати 

при собі А1. Під час відрядження до Естонії важливо зголосити 

працівника у прикордонну службу в перший же день прибуття на роботу, 

у противному випадку працівник отримує штраф. Для відрядження 

працівника у Німеччину важливо мати не тільки А1 а й вандер-візу, що є 

досить складною процедурою, тому часто фірми переводять працівників 

на ФОП і в такому випадку людина має право працювати на території 

Євросоюзу тільки з листом А1.  

 

 

2.2 Аналіз показників праці та оцінка ефективності управління 

персоналом 

 

Успішність фірми напряму залежить від кваліфікації працівників і 

сумлінності, з якою вони працюють. У перший тиждень працівники 

проходять випробувальний термін через специфіку роботи, хоча їх 

проводять невелику співбесіду перед прийняттям на роботу. Висока 

плинність кадрів є результатом браку кваліфікованих працівників. Однак 

поступово формуються бригади, які збільшують свої знання і згодом 

отримують підвищення кваліфікації від компанії, наприклад, обмін 
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досвідом по монтажу різних конструкцій і навчання підключенню 

електрики. 

Для того аби далі проаналізувати показники ефективності праці 

розглянемо витрати фірми на працевлаштування одного робітника.  

Обовʼязковим є проходження медичної комісії, інструктажу з 

техніки безпеки праці. Також для того аби працівника допустили на поле 

він має мати спеціальний одяг, взуття та каску (робоча форма). Фірма 

покриває проживання працівника на період оформлення всіх документів. 

Всі витрати на оформлення робітника представленні на діаграмі (рис. 2.5).  

 

Рисунок 2.5 - Витрати підприємства на оформлення працівника 

 

Отже в середньому на оформлення працівника йде 700 злотих, з них 

найбільша частина припадає на робочу форму.  

Існує три методи вимірювання продуктивності праці: натуральний, 

вартісний та трудовий. Під час розрахунку продуктивності праці 

обовʼязково потрібно вибрати відповідну систему вимірників, враховуючи 
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можливість використання натуральних, трудових і вартісних вимірників 

при випуску продукції. 

Натуральний метод передбачає використання натуральних одиниць 

виміру (штуки, тонни, метри і т.д.) під час розрахунків. Однак практичне 

застосування цього методу має свої обмеження. Він, як правило, 

використовується на підприємствах, які виробляють однорідну продукцію. 

Якщо підприємство (цех, дільниця, бригада) виготовляє продукцію з 

однаковим призначенням, але з відмінностями за певною ознакою, то 

обсяг виробництва можна розрахувати за допомогою умовно-натуральних 

одиниць. Варто також зазначити, що за цим методом неможливо 

врахувати зміни в обсязі незавершеного виробництва, яке в деяких галузях 

становить значну частку загального обсягу продукції, наприклад, у 

будівництві, суднобудівництві та іншому. 

Метод трудового виміру найчастіше застосовується на робочих 

місцях, у бригадах, виробничих дільницях і цехах, де вироблену 

продукцію або виконану роботу оцінюють за нормо-годинами. Цей метод 

дозволяє достатньо точно оцінити зміни продуктивності праці, якщо 

використовуються науково обґрунтовані та стабільні норми протягом 

певного періоду. Однак він має свої обмеження, оскільки ґрунтується на 

використанні незмінних норм, що не враховує необхідність перегляду 

норм при впровадженні організаційно-технічних заходів, а також 

відсутність науково обґрунтованих нормативів праці для окремих видів 

робіт або трудових функцій. 

Метод вартісного виміру ґрунтується на використанні вартісних 

показників, таких як гривні, тисячі гривень або мільйони гривень, для 

визначення обсягу продукції. Однією з його переваг є можливість 

порівняти продуктивність праці при виробництві різноманітних видів 

продукції. Тому цей метод широко використовується на підприємствах. 
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       Ефективність праці кожного працівника розраховується досить просто 

- обʼєм виконаної роботи за день та відповідність цього обʼєму нормі. На 

кожному полі відповідно до відмінностей та складності конструкцій є своя 

норма виконання за день. Бригадири відмічають виконання робіт кожною 

бригадою і у випадку критичних затримок виясняють причини 

невиконання завдання. Виходячи з того, що частина робітників виконують 

свою роботу на години, при цьому маючи обовʼязково норму виконання за 

день, а частина працюють від виробітку (оплата за кожну виконану 

одиницю) то одного загального методу розрахунку ефективності праці не 

може бути.  

      

Фактори, які впливають на продуктивність праці підприємства, можуть 

бути упорядковані у такі групи (табл. 2.2) 

Таблиця 2.2 - Фактори зростання продуктивності праці 

Фактори зростання продуктивності праці 

Зовнішні  соціально-економічні умови у 

суспільстві, національний та 

світовий ринки, природні умови 

Соціально-економічні  рівень кваліфікації, 

адаптованість,соціально-

психологічний клімат, 

дисциплінованість, вмотивованість 

Матеріально-технічні продуктивні техніки, модернізація 

обладнання 

Організаційно-економічні умови праці, структура апарату 

упраління, наявність 

автоматизованих систем 

управління 

 

     Враховуючи таку специфіку поставлених завдань та їх виконання 

досить логічним на початку діяльності фірми є явище плинності кадрів.  
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 З економічної перспективи, під плинністю кадрів розуміють 

ситуацію, коли працівники покидають організацію у результаті їх власних 

рішень, прогулів або інших порушень трудової дисципліни. З точки зору 

управління, плинність персоналу є втратою людських ресурсів і вимагає 

зусиль, навиків і часу для відновлення ефективності роботи колективу. В 

психології плинність кадрів розглядається як зміна складу організації, 

коли одні співробітники покидають, а їхні посади заміщуються новими 

людьми. Крім того, цей термін відноситься до членів організації, які 

залишаються, і описує їх звільнення та внутрішні психологічні реакції на 

це [2].  

Висока плинність кадрів зазвичай є проблемою для підприємства[]. 

Серед негативних наслідків, пов'язаних з текучістю персоналу для 

підприємства, можна виділити наступні пункти: 

1.Фінансові витрати на оформлення процесу звільнення та 

прийняття нових працівників. 

2.Витрати на залучення ресурсів відділу кадрів для здійснення 

процесу найму та звільнення, а також витрати на рекламування 

необхідності у новому персоналі. 

3.Витрати на навчання новоприйнятих працівників, що замінюють 

звільнених працівників внаслідок текучості. 

     Для професії будівельника-різноробочого плинність кадрів є досить 

високою. Працівники не завжди в змозі обʼєктивно оцінити переваги 

різних запропонованих місць робот. Так деякі працівники по декілька 

разів можуть повертатись на попереднє місце роботи.  

      Як вже було вище згадано деякі працівники часто звільняються і потім 

повертаються на попереднє місце роботи це повʼязано з тим, що середня 

мотивація персоналу значною мірою залежить від цього задоволення 

основних потреб - фізіологічне та безпечне. Робоче місце, здається, саме 

там, де ці потреби задовольняються. Співробітники обирають роботу, 
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виходячи з принципів комфорту та високої зарплатні, близькість до сім'ї, 

соціальна захищеність, стабільність. Тому вони легко звільняються адже 

завжди можна знайти роботу зі схожими умовами праці. 

Заходи мотивації можна тісно повʼязати з пірамідою Маслоу. В першу 

чергу звертають увагу на заробітню плату, але і тут варто розуміти, що 

якщо поставити одразу високу планку то працівники звикають і 

перестають цінувати це. Тому варто давати поле для росту працівника.  

Розвиток працівника має бути не тільки у зарплаті а і у його 

здібностях, до прикладу наставництво. курси підвищення кваліфікації.  

Також мотиваційним чинником є увага керівництва до кожного з 

працівників до прикладу привітання з днем народження, або відзнака за 

успіхи у роботі.  

У своїй діяльності фірма Ma-Vis використовує наступні правила:  

-можливість підвищення кваліфікації (навчання новим технікам, курси для 

здобуття європейських сертифікатів електриків)  

-бонуси та премії за вчасне виконання поставлених обʼємів  

-можливість росту у зарплаті відповідно до кваліфікації та навичок 

працівника  

-оплата житла на період оформлення документів та проходження 

медичних комісій  

-оплата житла та транспорту на кожному з обʼєктів 

-консультація з юристом фірми у справах легалізації перебування на 

території Польщі, допомога в отриманні карти побуту. 

Але варто зазначити що не тільки позитивно-мотиваційні правила 

мають результат, виходячи з ментальності та звичок робітників-

будівельників фірма використовує штрафну та попереджувальну систему. 

До прикладу за появу на робочому місці в стані алкогольного спʼяніння 

або після нього працівники мають штраф у розмірі 500 злотих у випадку 

другого разу працівника звільняють.    
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РОЗДІЛ 3 ПЕРСПЕКТИВИ РОЗВИТКУ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

НА РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ НА ПРИКЛАДІ ЗАРУБІЖНОЇ ФІРМИ  

 

3.1 Визначення стратегічних напрямів підвищення ефективності 

управління персоналом  

При формулюванні перспектив розвитку бізнесу обов’язково треба 

враховувати загальносвітові тренди розвитку, що обумовлені впливом 

цілей сталого розвитку [21-24, 27,33,50-52,59-62,64-66] та  цифровізацією 

[36-40,44-47,53-58,63,67-71]. Не виключенням є і управління персоналом. 

Стратегія управління персоналом є важливою частиною 

корпоративної стратегії в цілому. У процесі визначення напряму 

стратегічного розвитку людських ресурсів необхідно враховувати відомі 

характеристики альтернативних стратегій для бізнесу. Усі показники 

погіршуються в результаті стратегічного скорочення. Зосередження на 

зростанні та стабільності повністю протилежне зосередженню на 

стратегічному скороченні. У той же час контр механізм також може бути 

використаний. Компанія повертається до стратегії зростання або 

стабільності після успішного впровадження механізму протидії. 

Суть системи управління персоналом на підприємстві це робота з людьми 

(рис. 3.1)  

 

Рисунок 3.1 - Система управління персоналом  
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Алгоритм розробки стратегії управління персоналом на підприємстві 

включає наступні етапи.  

Підготовка: Розробка інформаційної бази на підставі принципу 

єдності аналізу та синтезу, обґрунтування (прогнозування) кризових 

ситуацій; створення фан-команди; розробка плану заходів для 

стимулювання, переговорів та підтримки. 

Впровадження: 

- суворість управління та дотримання дисципліни, використання 

різних методів, як явних, так і скритих, для забезпечення 

слухняності; 

- формування або перегляд системи критеріїв, які оцінюють 

економічну та соціальну ефективність управління змінами. 

   Розвиток: 

1) Визначення основних цілей для змін шляхом створення дерева 

цілей. 

2) Розробка стратегій та рішень, спрямованих на керовані зміни, за 

допомогою дерева рішень. 

3) Планування реагування на некеровані зміни шляхом встановлення 

відповідних заходів. 

Закріплення досягнутого: 

-Представлення позитивних змін, які відбулися у діяльності. 

-Активне впровадження мотиваційної політики. 

-Впровадження змін у корпоративну культуру для їх закріплення. 

Розробка стратегії управління персоналом складна та різноманітна, 

тому необхідно створити додаткові групи реагування. Тимчасові 

працівники команди реагування відповідають за коригування планів 

розвитку співробітників, координацію та нагляд за процесами. Для дій 

груп реагування потрібна додаткова мотивація. Такими мотиваторами 

можуть бути бонуси та надбавки, безкоштовні можливості для підвищення 
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Елементи управління персоналом Ma-Vis Sp. z o.o.  

кваліфікації та навчання, можливості просування в кар’єрі, унікальний 

статус у компанії тощо. 

Стратегія креативного управління персоналом – це система 

управлінських рішень, яка використовує передові методи впливу 

підсистеми управління на керовану підсистему, щоб забезпечити гнучкість 

і майбутній розвиток у співпраці з середовищем. 

Стратегія креативного менеджменту базується на стратегічному 

потенціалі, який включає знання, інформацію та наявність конкурентних 

переваг. Конкурентні переваги виникають в результаті вдосконалень, 

інновацій та змін. 

Під час розроблення стратегії креативного менеджменту персоналу 

потрібно враховувати, що кадрові зміни та управління ними є 

різноманітністю взаємозв’язків між людьми, які вже існують у сферах 

бізнесу, фінансів і маркетингу. Таким чином, успішність управління 

кадровими змінами в короткий термін залежить лише від того, наскільки 

творчим є персонал організації та наскільки добре вона використовує нові 

технології. Управління впливає на більшість основних характеристик 

працівника, включаючи навики, потреби, очікування та цінності. 

Управління персоналом включає ряд важливих елементів, які 

зображено схематично  (рис.3.2) 

 

 

Рисунок 3.2 - Елементи управління персоналом  Ma-Vis Sp. z o.o. 
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Одним з найважливіших елементів є організація праці, кожен має 

знати свої задачі та зону відповідальності.  

Система управління персоналом має будуватись на таких 

принципах: 

-обʼєктивність оцінки (підприємство має гарантувати, що оцінювання 

працівників здійснюватись за єдиними критеріями та незалежно до 

субʼєктивних суджень) 

-націленість на результат (як вже було згадано вищу кожен має знати зону 

своєї відповідальності, всі працівники мають прагнути на досягнення 

чіткого результату) 

-системність (будь-які рішення щодо персоналу мають бути прийняті 

тільки з урахуванням усіх елементів управління) 

-важливість (люди мають бути ключовою і найбільш цінною складовою 

підприємства) 

Навчання працівників підприємства є одним з найважливіших 

чинників, які впливають на подальшу діяльність - заробітна плата, 

відношення до роботи, продуктивність праці.  Кваліфікація працівників є 

важливою для обох сторін як для працівника, так і для фірми адже несе за 

собою високу якість та ефективність.  

Ефективність навчання персоналу визначається за формулою  

((Дохід - Витрати)/Витрати)*100 %   

Оцінка якості та ефективності навчання має потенціал не лише для 

аналізу процесу навчання персоналу, але й для розробки конкретних 

рекомендацій з подальшого удосконалення системи навчання 

управлінського персоналу, охоплюючи основні компоненти її складових 

елементів. 
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3.2 Відмінності в управлінні персоналом на зарубіжних та вітчизняних 

підприємствах та можливості перейняття досвіду 

 

Згідно з японським фахівцем з менеджменту Хідекі Йосихара, 

характерні особливості японського управління можна описати таким 

чином [10]: 

1.Забезпечення стабільності праці та створення довіри. Гарантії зайнятості 

сприяють стабільності кадрів та зменшують переходи між робочими 

місцями, що стимулює працівників, сприяє посиленню корпоративного 

духу і згуртованості робітників з керівництвом. 

2.Прозорість та корпоративні цінності. Розповсюдження загальної бази 

інформації про політику і діяльність компанії сприяє взаємодії та 

відповідальності на всіх рівнях управління, що покращує продуктивність. 

Японська система управління також прагне створити спільне розуміння 

корпоративних цінностей, таких як якість обслуговування, співпраця між 

співробітниками та взаємодія між відділами. 

3.Інформаційно орієнтоване управління. Збір та систематичне 

використання даних для покращення ефективності виробництва та якості 

продукції є важливим аспектом. Керівники періодично переглядають 

показники доходів, обсягу виробництва, якості та валового доходу, щоб 

контролювати досягнення цілей та передбачати можливі труднощі. 

4.Фокус на якість управління. Особиста турбота керівників полягає в 

забезпеченні найвищої якості на доручених ділянках виробництва. 

Контроль якості є ключовим аспектом управління виробничим процесом. 

5.Присутність керівництва на виробництві. Керівництво часто перебуває 

безпосередньо на виробництві, щоб швидко вирішувати проблеми та 

сприяти їх вирішенню. Кожна проблема служить стимулом для 

впровадження невеликих інновацій, що сприяє накопиченню новацій. 
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6.Збереження чистоти та порядку. Чистота та порядок на виробництві є 

важливими факторами високої якості японських товарів, які сприяють 

підвищенню продуктивності праці. 

7.Принцип постійного навчання. Безперервне навчання сприяє постійному 

вдосконаленню майстерності та дозволяє кожній особі поліпшити свою 

роботу. Навчання сприяє саморозвитку, а досягнені результати надають 

моральне задоволення. Важливою особливістю є підтримка самого 

процесу вдосконалення без очікування матеріальної вигоди. 

8.Процес прийняття рішень. Прийняття рішень займає центральне місце в 

роботі керівників. Це включає ретельне вивчення проблеми різними 

працівниками, обмін думками та обговорення. 

Аналізуючи вищезгадані методи українським підприємствам не вистачає і 

важливо застосувати їх у наступному порядку  (рис.3.3) 

 

Рисунок 3.3 - Принципи управління персоналом, яких не вистачає 

українським підприємствам 

 Для українців досить звичним є відсутність керівництва на робочому 

місці  - це проблема більшості підприємств які керуються звичками та 

принципами радянських часів, але сучасний керівник має розбиратись у 

ланцюзі створення продукту від самого його  початку. Також проблемою 
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деяких фірм є закритість від персоналу, важливо пояснювати цілі яких 

прагне досягти компанія та яке бачення майбутнього є у фірми. Також 

керівникам підприємств важливо зрозуміти, що кваліфікований персонал 

буде  з'являється тільки під час постійних вдосконалень своїх навичок і 

якщо підприємство не дає можливості розвиватись то персонал або знайде 

місце де йому допоможуть з цим, або буде розвиватись сам і подальша 

робота на фірму, яку не цікавить ріт буде не в пріоритеті. 

    В розвинених країнах інвестиції в використання найкращих моделей 

управління персоналом зростають завдяки пошуку найбільш ефективних 

методів управління персоналом, визначити стратегічні ідеї управління 

людськими ресурсами співробітників як важливий компонент підтримки 

конкурентоспроможності та спрямовані на підготовку співробітників 

відповідно до мінливих вимог ринку та відповідно до впровадження нових 

технологій. 

Система підвищення кваліфікації персоналу на підприємстві в 

Україні є активно-вживаною у сфері IT, інші ж підприємства не особливо 

охоче витрачають бюджет на цю статтю витрат. Працівники за власним 

бажанням проходять курси, навчаються аби знайти більш вигідне місце 

роботи. Українські компанії зазвичай навіть не розглядають кандидатів без 

досвіду роботи або з не дуже високою кваліфікацією, на відміну від 

зарубіжних компаній які зацікавлені в становленні кваліфікації 

працівників на підприємстві з метою плідної та довгої співпраці.  

Трудові ресурси України та закордону, зокрема Польщі, дуже 

відрізняються. До Польщі лине багато спеціалістів, або просто робочої 

сили з країн Азії. Вони діляться своїм досвідом, обмінюються схемами, що 

в свою чергу впливає на систему управління персоналом залежно від 

специфіки кожної національності. Переваги закордонного управління 

персоналом у постійному обміні досвідом, тому важливо аби українські 

компанії цікавились  методами управління персоналом та впроваджували 
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їх, підлаштовуючи під менталітет українців.  

Слід зазначити, що в умовах глобалізації економіки межі 

зарубіжного досвіду суттєво змінюються, оскільки нові технології 

управління швидко та широко поширюються. Багато з них вже успішно 

використовуються в Україні. Однак у кожному випадку використання 

зарубіжного досвіду слід ретельно враховувати національну специфіку 

розвитку людських ресурсів. 
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ВИСНОВКИ 

Планування та здійснення кадрових змін є важливими аспектами 

організаційної діяльності. Раціональне управління внутрішніми та 

зовнішніми змінами в персоналі дозволяє працівникам поліпшити свою 

кваліфікацію та знайти роботу, що відповідає їхнім інтересам, 

оптимальним умовам та заробітній платі. Для забезпечення максимального 

задоволення працівників їх трудовою діяльністю, умовами праці, 

кар'єрним зростанням та організаційною структурою, включаючи 

керівників і фахівців з персоналу, необхідне ефективне управління рухом 

персоналу, яке мінімізує відтік та плинність кадрів. 

Ефективність системи управління персоналом визначається 

досягненням організаційних цілей при оптимальному співвідношенні 

результатів праці персоналу та затрат на персонал. 

Стратегічна організація людських ресурсів безпосередньо пов’язана 

з такими кадровими рішеннями, які визначають значний і довгостроковий 

вплив на зайнятість та розвиток працівників для реалізації стратегічних 

цілей установи. Стратегічний контроль спрямований на виявлення 

можливих майбутніх подій, але які досі не були враховані в процесі 

планування заходів, що суттєво вплинуть на роботу установи та можуть 

підірвати успіх запланованих заходів. Здатність персоналу діяти 

одночасно як суб'єкт і об'єкт управління є основною специфікою 

управління персоналом. Методологія підпорядкованого управління 

передбачає врахування самої сутності установи як суб'єкта управління та 

процесу формування поведінки індивідів, що відповідають цілям 

організації, завданням і принципам підпорядкованого управління.  

Нині сучасні підприємства стикаються з низкою проблем у 

впровадженні стратегічного менеджменту, основними з яких є: 

Недостатній рівень кваліфікації фахівців у даній галузі, відмова від 

стратегічних змін та інновацій, недостатність фінансових ресурсів, 
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відсутність стимулів і мотивації, зниження ролі персоналу. Стратегія 

управління персоналом складається з таких елементів: мети установи; 

концепція інституційного планування; адміністративно-штатні відносини; 

координаційна структура управління персоналом; аспекти ефективності 

системи управління персоналом; обмеження системи; публічний доступ, 

цілісність і коректність; створення всіх рівнів влади; зв'язок із зовнішнім 

світом. Підсумовуючи викладене, можна зробити висновок, що стратегія 

управління персоналом підприємства розроблена з урахуванням інтересів 

працівників та інтересів керівництва установи та включає визначення 

цілей управління, ідеології та правил роботи з персоналом. Більше того, 

важливо пам'ятати, що ефективність стратегії управління персоналом 

залежить від того, наскільки працівники організації використовують свій 

потенціал для досягнення визначених цілей. 

На підставі проаналізованих показників були запропоновані 

наступні заходи, спрямовані на зниження плинності в організації: 

-запровадити постійну систему премій ;  

- ввести в практику прогнозування потреби у персоналі;  

- доорганізувати або реформувати систему дисциплінарного контролю за 

персоналом 

У процесі проведення комплексної оцінки було виявлено, що 

стратегічне управління персоналом – це не лише розробка програми 

особистісного розвитку підприємства, а й прийняття рішень, орієнтованих 

на майбутнє. Це також сукупність процесів, явищ і ознак, що 

відображають пріоритетність цілей і динаміку зростання, своєчасність дій, 

передбачення, аналіз наслідків управлінських дій та інновацій.  

Можна сказати, що робота з людьми є досить специфічною, але 

невідʼємною частиною існування будь-якого підприємства і тому важливо 

підібрати систему та правила задля успішного функціонування всього 

апарату компанії.  
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В умовах глобалізації економіки межі зарубіжного досвіду суттєво 

змінюються, оскільки нові технології управління швидко та широко 

поширюються. Багато з них вже успішно використовуються в Україні. 

Однак у кожному випадку використання зарубіжного досвіду слід 

ретельно враховувати національну специфіку розвитку людських ресурсів. 
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