
   
 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 
 

НАЦІОНАЛЬНИЙ ТЕХНІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ 
«ХАРКІВСЬКИЙ ПОЛІТЕХНІЧНИЙ ІНСТИТУТ» 

 
 

Інститут (факультет) ННІ економіки, менеджменту і міжнародного бізнесу  
Кафедра  Менеджменту          
Спеціальність  073 «Менеджмент»        
Освітня програма  Менеджмент організацій та адміністрування   
 
 
 
        До захисту допускаю 
        Завідувач кафедри  
                   Наталія ШМАТЬКО  
               (ініціали та прізвище) 

             
                 (підпис, дата) 

 
 
 

ДИПЛОМНА РОБОТА 
другого (магістерського) рівня вищої освіти 

 
 
 
Тема роботи  Управління кадровим потенціалом  підприємства 

 

Шифр роботи              БЕМ-М524.13             
(група, номер теми за наказом) 

 
Виконавець   Семенюк Максим Вікторович                                   
     (прізвище, ім’я, по-батькові) 

Керівник       доцентка Угрімова Ірина Володимірівна                ______________
     (посада, прізвище, ім’я, по-батькові) 

 
 
 
 

Харків 2025

http://www.kpi.kharkov.ua/ukr/faculty/bem
15.12.25



   
 

 

Назва виробу, 
об'єкта або теми 

Назва 
документа 

Фор-
мат 

Кільк. 
арк. 

При- 
мітка 

     
 Документи загальні    
     
 Завдання на виконання ДР А4 1  
 Пояснювальна записка до ДР А4 90  
     
 Ілюстративний матеріал    

     

     

Управління кадровим  Презентація    

потенціалом підприємства  А4 11  
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     

    
БЕМ-М523а, 13 ВД     

 Прізвище Підп. Дата 
Розроб. Семенюк М.В. 

 

09.12.25 Управління кадровим 
потенціалом підприємства 

 
Відомість документів 

Літ. Аркуш Аркушів 

Перев. Угрімова І.В 
 

09.12.25 Д Р М 1 1 

    
НТУ «ХПІ» 

Кафедра «Менеджменту» Н.конт. Сичова О.Є.   
Затв. Шматько Н.М.    

 



   
 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 
 

НАЦІОНАЛЬНИЙ ТЕХНІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ 
«ХАРКІВСЬКИЙ ПОЛІТЕХНІЧНИЙ ІНСТИТУТ» 

 
 

Інститут (факультет) ННІ економіки, менеджменту і міжнародного бізнесу   
Кафедра  Менеджменту           
Рівень вищої освіти        другий (магістерський) рівень      
Спеціальність  073 «Менеджмент»         
Освітня програма __ Менеджмент організацій та адміністрування    
 
 
 
 
         ЗАТВЕРДЖУЮ 
         Завідувачка кафедри _________  

          Наталія ШМАТЬКО 

               
                                     «____»__________20__ року 

 

 
З А В Д А Н Н Я 

НА ДИПЛОМНУ РОБОТУ СТУДЕНТУ 
 

    Семенюк Максим Вікторович                           
                        (прізвище, ім’я, по батькові) 
 
1 Тема роботи Управління кадровим потенціалом підприємства                 

керівник роботи  Угрімова Ірина Володимирівна, доцентка     
     (прізвище, ім’я, по батькові, науковий ступінь, вчене звання) 

затверджені наказом вищого навчального закладу від «04» листопада 2025 року 

№ 2136 СТ   

2 Термін подання студентом роботи  09.12.2025 р.      

3 Вихідні дані до роботи наукові праці вітчизняних та зарубіжних вчених, матеріали 

науково-практичних конференцій, нормативно-правові акти України, довідкові та 

інформаційні видання, Інтернет-ресурси, присвячені проблемам управління кадровим 

потенціалом, фінансова, статистична та інша звітність підприємства                            .

01      09

25



   
 

4 Перелік питань, які потрібно розробити у пояснювальній записці 

1. Теоретичні основи управління кадровим потенціалом;     
2. Аналіз системи управління кадровим потенціалом ТОВ «Комфі трейд»;   ___ 
3. Удосконалення системи управління кадровим потенціалом ТОВ «Комфі 
трейд».                                                                                                                                                          
5 Перелік графічного матеріалу (з точним зазначенням обов’язкових креслень) 

Презентація – 13 слайдів_    _______________________________ 

6 Консультанти розділів роботи 

Розділ Прізвище, ініціали та посада  
консультанта 

Підпис, дата 
завдання 

видав 
завдання 
прийняв 

1, 2, 3 Угрімова І.В., к.е.н., доцентка  
  

    

    
    

7 Дата видачі завдання   01.09.2025 р.    
 

КАЛЕНДАРНИЙ ПЛАН 

Номер 
етапу Назва етапів дипломної роботи 

Строк 
виконання 

етапів 
роботи 

Примітка 

1 Вибір і обґрунтування теми, постановка проблем і  20.09.2025 виконано 
 завдань   
2 Аналітичний огляд джерел, вибір методики 

досліджень 
27.09.2025 виконано 

3 Підготовка і виконання пояснювальної записки 21.11.2025 виконано 
4 Підготовка висновків до дипломної роботи 22.11.2025 виконано 
5 Складання відомості документів, оформлення ПЗ 23.11.2025 виконано 
6 Виконання презентації, доповіді 24.11.2025 виконано 

7 Подання ДР на відгук  25.11.2025 виконано 
8 Подання ДР на допуск до захисту 26.11.2025 виконано 
9 Захист ДР 15.12.2025   

                                                 

                                                     Студент     Семенюк М.В.   
                                                                                         (підпис)       (прізвище та ініціали) 

                                           Керівник роботи      Угрімова І.В. 
                                                                            (підпис)      (прізвище та ініціали) 

 



5 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 
 

НАЦІОНАЛЬНИЙ ТЕХНІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ 
«ХАРКІВСЬКИЙ ПОЛІТЕХНІЧНИЙ ІНСТИТУТ» 

 
 

Інститут (факультет) ННІ економіки, менеджменту і міжнародного бізнесу 
Кафедра  Менеджменту                    
Рівень вищої освіти        другий (магістерський) рівень 
Спеціальність  073 «Менеджмент»                           
Освітня програма  Менеджмент організацій та адміністрування                 

 
 
 

ПОЯСНЮВАЛЬНА ЗАПИСКА 
до дипломної роботи 

 
другого (магістерського) рівня вищої освіти 

 

на тему  Управління кадровим потенціалом підприємства 

 
                Виконав студент 6 курсу, групи БЕМ-М524 

                                                             Семенюк М.В. 
   (підпис, прізвище та ініціали) 

         Керівниця                             Угрімова І.В.          
            (підпис, прізвище та ініціали) 

         Рецензент __ _Єршова Н.Ю. 
          (підпис, прізвище та ініціали) 

         Нормоконтроль                  Сичова О.Є.
        (підпис, прізвище та ініціали) 

 

 

 

 

Харків 2025 

 



6 

РЕФЕРАТ 

 

Пояснювальна записка до ДР: 90 с., 27 рис., 47 табл., 62  джерел 

 

Ключові слова: КАДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ ПІДПРИЄМСТВА, КАДРИ, 

ПЛИННІСТЬ КАДРІВ, ЕКОНОМІЧНІ МЕТОДИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ 

ПОТЕНЦІАЛОМ, ОРГАНІЗАЦІЙНО – РОЗПОРЯДЧІ МЕТОДИ 

УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ.  

 

Метою магістерської роботи є наукове обґрунтування теоретичних 

положень та розробка практичних рекомендацій з дослідження управління 

кадровим потенціалом. 

Об’єктом магістерської роботи є управління кадровим потенціалом ТОВ 

«Комфі трейд».  

Предметом магістерської роботи є система управління кадровим 

потенціалом підприємства. 

Теоретичною та методологічною основою дослідження стали методи 

спостереження, порівняння, аналізу і синтезу,  фундаментальні праці 

вітчизняних та зарубіжних вчених в галузі управління кадровим потенціалом. 

Наукова новизна роботи полягає в тому, що запропоновано 

використання бальної системи при плануванні кар’єри працівників 

підприємства. Бали нараховуються як для діючих працівників підприємства 

так і тих, хто пройшов етап навчання та стажування, але не був прийнятий у 

штат компанії. Для управління кар’єрою працівників пропонується 

впровадження системи нарахування балів. Працівник, що працює в ТОВ 

«Комфі трейд» зможе обміняти бали на знижку при придбанні товару в 

магазині компанії або назбирати бали для подачі заявки на участь в конкурсі 

на більш вищу посаду. Для тих, хто пройшов етап навчання та стажування, але 

не був прийнятий у штат компанії доступна лише знижка на товари у 

магазинах «Комфі». 
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ABSTRACT 

 

The explanatory note to the master's thesis: 90 pages, 27 figures, 47 tables, 62 

sources. 

 

Keywords: HUMAN RESOURCE POTENTIAL OF THE ENTERPRISE, 

PERSONNEL, STAFF TURNOVER, ECONOMIC METHODS OF HUMAN 

RESOURCE MANAGEMENT, ADMINISTRATIVE METHODS OF HUMAN 

RESOURCE MANAGEMENT. 

 

The purpose of the master's thesis is the scientific substantiation of theoretical 

provisions and the development of practical recommendations for studying the 

management of human resource potential. 

The object of the master's thesis is the management of the human resource 

potential of Comfy Trade LLC. 

The subject of the master's thesis is the system of managing the human 

resource potential of the enterprise. 

The theoretical and methodological basis of the research consists of methods 

of observation, comparison, analysis and synthesis, as well as fundamental works of 

domestic and foreign scholars in the field of human resource management. 

The scientific novelty of the work lies in the proposal to use a scoring system 

for career planning of the company’s employees. Points are awarded both to current 

employees of the enterprise and to individuals who have completed training and 

internship but were not hired by the company. To manage the career development 

of employees, it is proposed to introduce a scoring system. An employee working at 

Comfy Trade LLC will be able to exchange points for a discount when purchasing 

goods in the company’s store or accumulate points to apply for participation in a 

competition for a higher position. For those who have completed training and 

internship but were not hired, only discounts on goods in Comfy stores are available. 
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ВСТУП 
  

 Основа розвитку будь-якого підприємства його кадри, бо кадри можуть 

зробити збиткове підприємство прибутковим, а також можуть процвітаюче 

підприємство зробити банкрутом. Тому, керівнику важливо зібрати колектив, 

що здатен забезпечити стійкий розвиток підприємства. 

 Для забезпечення ефективної роботи підприємства керівництву 

необхідно створити умови для розвитку кадрового потенціалу. Для цього 

бажано створити позитивний морально-психологічний клімат в колективі, 

щоб у людини було бажання йти на роботу. Розвиток кадрового потенціалу є 

основою розвитку будь-якого підприємства. Стратегія розвитку кадрового 

потенціалу включає в себе економічні, соціально-психологічні, організаційні 

методи управління кадрами. Економічні методи управління кадровим 

потенціалом включають в себе матеріальне стимулювання роботи людини. 

Саме економічні методи управління кадровим потенціалом створюють 

зацікавленість людини у результатах роботи. Однак, ніякі економічні методи 

управління кадровим потенціалом не спрацюють, якщо в колективі не буде 

створений соціально-психологічний клімат, що сприяє роботі. Розвиток 

кадрового потенціалу передбачає побудову організаційної структури 

підприємства, що буде сприяти його розвитку. 

 Метою магістерської роботи є є наукове обґрунтування теоретичних 

положень та розробка практичних рекомендацій з дослідження управління 

кадровим потенціалом.  

 Об’єктом магістерської роботи є управління кадровим потенціалом ТОВ 

«Комфі трейд».  

Предметом магістерської роботи є система управління кадровим 

потенціалом підприємства. 

 Задачами магістерської роботи є: 

1) дослідити сутність та класифікацію кадрового потенціалу 

підприємства; 
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2) визначити методичні підходи до оцінки кадрового потенціалу 

підприємства; 

3) дослідити методи управління кадровим потенціалом підприємства; 

4) дати загальну характеристику ТОВ «Комфі трейд» 

5) провести аналіз складу та динаміки кадрового потенціалу ТОВ 

«Комфі трейд»; 

6) проаналізувати систему управління кадровим потенціалом 

підприємства; 

7) вдосконалити систему управління адаптацією нових працівників; 

8) удосконалити систему управління підвищенням кваліфікації та 

планування кар’єри персоналу; 

9) розрахувати економічний ефект від впровадження запропонованих 

заходів. 

Теоретичною та методологічною основою дослідження стали методи 

спостереження, порівняння, аналізу і синтезу,  фундаментальні праці 

вітчизняних та зарубіжних вчених в галузі управління кадровим потенціалом. 

Практична значущість роботи: наробки, які були зроблені під час дослідження, 

дозволять керівництву  ТОВ «Комфі трейд» покращити ефективність 

управління кадровим потенціалом підприємства. В роботі запропонована 

система планування карєри персоналу та механізм стимулювання попиту на 

товари, що продаються в магазині з боку працівників підприємства та тих хто 

проходив навчання та не був прийнятий на роботу. Результатом чого стане 

підвищення попиту на товари, що продаються в магазинах «Комфі». 

Апробація результатів роботи проведена на ХІХ Міжнародній науково-

практичній конференції магістрантів та аспірантів, 19–21 листопада 2025 року; 

Національний технічний університет «Харківський політехнічний інститут».   

В процесі написання роботи підготовлені та опубліковані тези «Інноваційні 

підходи до підвищення залученості та мотивації працівників» [61] та «Сучасні 

підходи до управління кадровим потенціалом підприємства в умовах 

цифровізації економіки»» [62].  
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ 

ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1 Сутність та класифікація кадрового потенціалу підприємства 

Кадровий потенціал підприємства – це сукупність потенційних 

здібностей і можливостей працівників підприємства, які можуть бути 

використані для досягнення стратегічних цілей та забезпечення конкурентних 

переваг [1].  

Серед вчених немає єдиної думки щодо визначення терміну кадровий 

потенціал.  

Так, український вчений Берлезова Т.В. дає наступне визначення 

кадрового потенціалу: «кадровий потенціал – вміння та навички робітників, 

які можуть бути використані для підвищення його ефективності в різних 

сферах виробництва, для отримання прибутку чи досягнення соціального 

ефекту [2]. 

Українська вчена Безсмертна В.В. дає наступне визначення терміну 

кадровий потенціал: «кадровий потенціал – це сукупність якісних і кількісних 

характеристик персоналу підприємства, до складу якого входить чисельність, 

склад і структуру, фізичні та психологічні можливості працівників, їх 

інтелектуальні й креативні здійбності, професійні знання і кваліфікаційні 

навики, комунікабельність і здібність до співпраці, відношення до праці та 

інші якісні характеристики» [3]. 

Вчені Федонін О.С., Репіна І.М., Олексюк О.І. дають наступне 

визначення терміну кадровий потенціал: «Кадровий потенціал – це існуючі на 

сьогодні та передбачені трудові можливості, які визначаються чисельністю, 

віковою структурою, професійними та іншими характеристиками персоналу 

підприємства» [4]. 

Визначення поняття кадровий потенціал присвятили свої праці також 

вчені Балабанова Л.Б [5]., Слиньков В.Н.[6], Краснокутська Н.С. [7], Маслов 

Є.В. [8] Визначення терміну «кадровий потенціал» представлено в таблиці 1.1. 
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Таблиця 1.1 – Основні визначення терміну «кадровий потенціал 

підприємства» вченими 

Вчений Визначення поняття  
1.Краснокутстська 
Н.С. [7] 

Кадровий потенціал підприємства – це сукупність 
здібностей і можливостей кадрів для досягнення 
цілей довгострокового розвитку підприємства 

2.Маслов Є.В. [8] Кадровий потенціал підприємства – сукупна 
трудова дієздатність його колективу, ресурсні 
можливості у сфері праці облікового складу 
підприємства, враховуючи вік колективу, їх фізичні 
можливості, знання та професійно- кваліфікаційні 
навички 

3. Хаянок Т.М. [29] Кадровий потенціал підприємства – сукупність 
індивідуальних, психологічних, професійних, 
кваліфікаційних та інших характеристик кадрів 
підприємства, їх комплексу знань, вмінь, навиків, 
здібностей, досвіду та резерву можливостей, які 
задіяні в трудовій діяльності, з урахуванням 
специфіки галузі для реалізації поставлених цілей 
та задач виробництва або досягнення соціального 
ефект 

4. Скорук О.В. [27] Кадровий потенціал підприємства – це сукупність 
потенційних здібностей та можливостей кадрів 
підприємства, які використовуються або можуть 
бути використані в певний момент часу, щоби 
забезпечити виконання завдань перспективного 
розвитку підприємства та конкурентних переваг 
підприємства на ринку товарів, послуг та знань. 

5.Дискіна А.А. [30] Кадровий потенціал підприємства – це ресурсні 
можливості робітників, які вони використовують 
для підвищення ефективності функціонування 
підприємства 

 

Узагальнюючи різні визначення поняття «кадровий потенціал» вважаю, 

що найбільш відображає сутність поняття визначення вченої Краснокутської 

Н.С. Таким чином, поняття «кадровий потенціал підприємства» можна 

кваліфікувати наступним визначенням: «кадровий потенціал підприємства – 

це сукупність здібностей і можливостей кадрів для досягнення цілей 

довгострокового розвитку підприємства». 
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Після визначення поняття «кадровий потенціал підприємства» 

необхідно розглянути його складові. Серед вчених немає єдиної думки, щодо 

складових кадрового потенціалу. 

Так, вчена Балабанова Л.Б. [5] визначає, що кадровий потенціал 

підприємства включає в себе наступні елементи: 

1) професійно- кваліфікаційний склад кадрів; 

2) статево-віковий склад кадрів; 

3) чисельність працівників; 

4) стаж роботи. 

Вчена Безсмертна В.В. [3] виділяє наступну структуру кадрового 

потенціалу підприємства: 

1) професійно- кваліфікаційний склад кадрів; 

2) статево-віковий склад кадрів; 

3) чисельність працівників; 

4)  професійні якості управлінців; 

5) укомплектованість підприємства кадрами 

Маслов Є.В. [8] визначає структуру кадрового потенціалу підприємства 

наступним чином: 

1) стаж роботи; 

2) чисельність персоналу; 

3) пізнавальні здібності працівників; 

4) соціально-психологічний клімат в коллективі; 

5) статево-віковий склад персоналу. 

Узагальнюючи структуру кадрового потенціалу можна виділити 

наступні її елементи (рисунок 1.1) 
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Рисунок 1.1 – Структура кадрового потенціалу підприємства [18] 

 

Розглянемо основні елементи структури кадрового потенціалу 

підприємства: 

1. Чисельність працівників. 

Чисельність працівників є основним елементом структури кадрового 

потенціалу. Для визначення кадрового потенціалу, передусім, треба знати 

загальну чисельність персоналу підприємства. 

2. Професійно-кваліфікаційний склад кадрів. 

Для якісного виконання робіт на підприємстві працівники повинні мати 

відповідну для посади кваліфікацію. Маючи відповідну кваліфікацію 

працівник може якісно виконати роботу. Він буде знати як потрібно 

виконувати роботу. Професійно – кваліфікаційний рівень працівників 

визначається наявністю відповідної освіти. 
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кадрів 

Статево-віковий склад 
кадрів 

Творчий 
потенціал 
кадрів 

Стаж роботи 

Професійні якості 
управлінців 

Кадровий потенціал 
підприємства 

Чисельність 
працівників 

Ротація кадрів 

Пізнавальні здібності 
працівників 

Укомплектованість 
підприємства 
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Соціально-
психологічний 
клімат 
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 3.Стаж роботи. 

Рівень досвідченості працівників визначається, передусім, стажем 

роботи на підприємстві. Новачки можуть бути кваліфіковані, але не розуміти 

всієї організації праці на підприємстві. В результаті новачки можуть робити 

помилки при виконанні робіт. Досвідчений працівник вже розуміє організацію 

виробництва і зможе якісно виконати роботу. 

4. Психологічний клімат в колективі. 

Працівник може бути кваліфікованим та мати досвід роботи, але у нього 

не склалися відносини в колективі. В результаті в колективі можуть виникати 

конфліктні ситуації. В наслідок, конфліктних ситуацій продуктивність праці 

такого працівника буде знижатися. Наявність конфлікту в колективі знижає 

продуктивність праці не лише 1-2 працівників, що приймають участь у 

конфлікті, але і всього колективу в цілому. 

5. Професійні якості управлінців. 

Для ефективного використання кадрового потенціалу необхідно щоб 

управлінці могли побудувати ефективну систему управління. Менеджери 

повинні забезпечити: 

- своєчасний вихід працівників на роботу; 

- своєчасне постачання необхідних матеріалів на виробничі ділянки; 

- підключення необхідних комунікацій на виробничу ділянку; 

- забезпечити роботу необхідного обладнання для виробництва 

продукції (надання послуг). 

Вчений Карпов С.М. [9] вважає, що на розвиток кадрового потенціалу 

впливають фактори зовнішнього та внутрішнього середовища. Чернов 

Д.В.[10] вважає, що вплив зовнішнього та внутрішнього середовища на 

розвиток кадрового потенціалу слід розглядати через призму впливу факторів 

саме на кадри. 

Думаю, слід погодитися з думкою Чернова Д.В [10]. та визначити, що на 

розвиток кадрового потенціалу впливають фактори зовнішнього та 
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внутрішнього середовища. Визначимо вплив факторів зовнішнього та 

внутрішнього середовища саме на кадри. 

До факторів зовнішнього середовища відносяться наступні фактори 

(рисунок 1.2) [7]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.2 – Фактори зовнішнього середовища підприємства 

 

Розглянемо вплив факторів зовнішнього середовища. 

1. Політична ситуація. 

Політична ситуація в країні може значно впливати на кадровий 

потенціал. Приклад такого впливу Україна. В країні в 2022 році почалася 

війна. 24 лютого 2022 року Росія напала на Україну. Президент України 

Володимир Зеленський підписав указ про введення військового стану та  

загальну мобілізацію. В результаті виконання цього указу чоловіки віком від 

18 до 60 років підлягають мобілізації. В результаті мобілізації частина 

працівників підприємства можуть бути мобілізовані до лав ЗСУ. В результаті 

мобілізації чоловіків підприємство немає постійного складу персоналу. 

Кадровий потенціал в цих умовах постійно змінюється. 

2. Економічна ситуація в країні. 

Фактори зовнішнього 
середовища підприємства 
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Економічна ситуація в країні може значно впливати на кадровий 

потенціал. В умовах економічної кризи підприємство може знизити обсяг 

продажу продукції. Покупці в умовах кризи не купляють товари, роботи та 

послуги на яких можуть зекономити. В результаті знижується обсяг продажу 

товарів у компанії. В результаті у компанії знижується прибуток, може 

виникнути збиток. Для відновлення прибутку менеджмент компанії може 

ініціювати скорочення кадрів. 

В умовах депресії попит на продукцію мінімальний. В результаті 

підприємства випускають мінімальний обсяг виробництва. Для випуску 

мінімального обсягу виробництва потрібен мінімальний обсяг працівників. В 

результаті відбувається ще додаткове скорочення персоналу. В цей 

економічний цикл чисельність персоналу мінімальна. Однак, саме в умовах 

депресії компанії можуть знайти висококваліфікований персонал, що 

залишився без роботи в результаті скорочень. 

В умовах зростання економіки виникає додатковий попит на продукцію. 

В результаті виробники починають збільшувати обсяг виробництва. Зростання 

обсягу виробництва потребує залучення нового персоналу. В результаті 

кадровий потенціал підприємства змінюється.  

В умовах зрілості економіки темп приросту продаж поступово 

знижується, але виробники продовжують випускати продукцію на 

максимальних значеннях. В результаті зростає кількість готової продукції на 

складах. В цей час чисельність працівників підприємства максимальна. 

3. Соціокультурне середовище. 

Соціокультурне середовище впливає на престижність роботи серед 

персоналу. В більшості країн світу процес роботи є позитивним в культурі. 

Однак, в кожній країні є робота більш престижна або менш престижна серед 

населення. Престижність роботи обумовлює попит на навчання певній 

спеціальності. Відповідно зростає (зменшується) кількість осіб певної 

спеціальності. 

4. Розвиток технологій. 
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Розвиток технологій значно змінює ринок праці. Впровадження мережі 

Інтернет призвело до виникнення спеціалістів з електронної комерції. Поява 

ІР-телефонії призвела до появи дистанційної роботи. Тепер працівники 

можуть здійснювати дзвінки не виходячи з дому.  Активне впровадження 

штучного інтелекту змінює поступово ринок праці. Частина робіт, що раніше 

виконувалася працівниками буде виконуватися АІ –агентами на основі 

штучного інтелекту. 

Кравцов О.І. [11] вважає, що для оцінки факторів впливу зовнішнього 

середовища на кадровий потенціал, слід використовувати метод PEST-аналізу.  

Погоджуємося з думкою Кравцова О.І., що для оцінки впливу факторів 

зовнішнього середовища на кадровий потенціал можна використовувати 

PEST- аналіз. В таблицю PEST-аналізу заповнюється характеристика 

політичної, економічної ситуації в країні, дається характеристика 

соціокультурного середовища, а також визначається вплив розвитку 

технологій на кадровий потенціал. 

Вплив факторів внутрішнього середовища на кадровий потенціал 

показано на рисунку 1.3 [10]. 

Розглянемо фактори внутрішнього середовища, що впливають на 

кадровий потенціал. 

1.Цілі та задачі організації. 

Менеджмент підприємства набирає персонал виходячи з цілій та задач 

підприємства. Місія підприємства визначає стратегічні  цілі підприємства. 

Виходячи з стратегічних цілей розробляються оперативні цілі на певний 

період планування. 

2. Організаційна структура. 

Система управління підприємством передбачає створення певної 

організаційної  структури управління. Організаційна структура управління 

дозволяє побудувати виробничий процес на підприємстві. 
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Рисунок 1.3 – Фактори внутрішнього середовища, що впливають на 

кадровий потенціал 

 

Існують наступні організаційні структури управління: 

- лінійна; 

- функціональна; 

- лінійно-функціональна; 

- дівізіональна; 

- матрична; 

- проектна. 

Організаційна структура впливає на розвиток кадрового потенціалу 

працівників.  

3. Технологія. 

Технологія виробництва впливає на роботу працівників підприємства. 

Впровадження автоматизації поступово знижує кількість працівників 
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підприємства. Дії працівників стають більш стандартизованими. 

Стандартизація виробничих процесів покращує використання кадрового 

потенціалу підприємства. 

4. Організаційна культура. 

Організаційна культура — це система цінностей, переконань, норм і 

правил, які визначають поведінку працівників та формують відносини в межах 

організації. Організаційна культура, може бути побудована вищим 

менеджментом підприємства або склалася в колективі в результаті роботи 

значно впливає на розвиток кадрового потенціалу підприємства. 

Організаційна культура повинна сприяти розкриттю професійних вмінь 

працівників на певній посаді, створювати бажання розвиватися в рамках 

компанії та займати більш високі посади в організаційній структурі 

підприємства. 

Якщо, вищий менеджмент компанії не створює організаційну культуру 

вона створюється самостійно, в результаті взаємовідносин працівників на 

підприємстві. Однак, в такому випадку вищий менеджмент компанії не 

передає місію та цінності компанії на рівень працівників. 

5. Морально-психологічний клімат в організації. 

Морально-психологічний клімат в організації впливає на розкриття 

кадрового потенціалу. Працівник, що приходить на підприємство може бути 

дуже кваліфікований. Однак, у нього може бути конфлікт в колективі. 

Конфлікт призводить до небажання працювати. В результаті, працівник 

починає виконувати роботу з меншою віддачою. Продуктивність праці такого 

працівника починає знижуватися. В результаті виникнення конфліктів на 

підприємстві знижується продуктивність праці відділу в цілому. Тому, 

вищому менеджменту важливо створювати позитивний морально-

психологічний клімат для розвитку кадрового потенціалу підприємства. 

Таким чином, можна прийти до висновку, що кадровий потенціал 

представляє собою  сукупність потенційних здібностей і можливостей 

працівників підприємства, які можуть бути використані для досягнення 
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стратегічних цілей та забезпечення конкурентних переваг. На розвиток 

кадрового потенціалу впливають фактори зовнішнього та внутрішнього 

середовища. 

До факторів зовнішнього середовища відносяться політична ситуація та 

економічна ситуація в країні, соціокультурне середовище, розвиток 

технологій. 

До факторів внутрішнього середовища, що впливають на розвиток 

кадрового потенціалу включається цілі та задачі організації, організаційна 

структура, технологія, що використовується на виробництві; організаційна 

культура; морально-психологічний клімат в колективі. 

 

1.2 Методичні підходи до оцінки кадрового потенціалу  

Оцінка ефективності використання кадрового потенціалу характеризує 

результативність роботи персоналу та управлінську спроможність 

організувати виробничий процес менеджерами підприємства. 

Серед вчених немає єдиної класифікації методів оцінки кадрового 

потенціалу.  

Американські вчені М. Армстронг [12] та Т. Девенпорт [13] виділяють 

доходний та витратний метод оцінки кадрового потенціалу. Вчений Т.Шуллер 

[14] виділяє наступні методи оцінки кадрового потенціалу підприємства: 

1) витратний; 

2) порівняльний; 

3) результативний. 

Однак, вчений Т.Шуллер звертає увагу про моральну недоцільність 

визначення персоналу як активу підприємства. Тому, він вважає, що оцінувати 

персонал витратним методом як актив недоречно.  

Вчений С.Сакман [15] напроти вважає, що вартісна оцінка витрат на 

персонал дозволяє приймати ефективні управлінські рішення. Вчений 

С.Сакман вважає, що існують наступні методи визначення кадрового 

потенціалу: 
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1) витратний; 

2) результативний. 

Вчений Шуллер Т [14] пропонує три види моделей обліку людських 

ресурсів: 

1) витратний (враховує вартість витрат на персонал); 

2) монетарний (розраховує майбутні доходи отримані підприємством в 

результаті роботи персоналу); 

3) моделі цінності людських ресурсів (враховує використання як 

матеріальних так і нематеріальних методів стимулювання персоналу) 

Українська вчена Носова Н.П. [16] вважає, що кадровий потенціал 

підприємства можна визначити за допомогою витратного та дохідного методу. 

Витратний метод передбачає визначення витрат на: 

1) пошук персоналу (витрати на розміщення оголошень про вакансію, 

проведення співбесід, роботу кадрових агенцій або HR-спеціалістів; 

2) на адаптацію персоналу на новому робочому місці; 

3) на оплату праці (основна та додаткова заробітна плата); 

4) на соціальне  страхування; 

5) інші витрати на персонал. 

Дохідний метод оцінки кадрового потенціалу передбачає розрахунок 

майбутніх доходів, що отримає підприємство від роботи персоналу. 

Підхід Носової Н.П. [16] дуже близький до підходу американських 

вчених М. Армстронг [12] та Т. Девенпорт [13]. 

Вчений Р.Оутрам [17] для оцінки кадрового потенціалу пропонує 

використання трьох факторів: 

1) доцільності; 

2) витрат; 

3) цінності. 

Фактор доцільності показує необхідність використання персоналу для 

виконання певної роботи. Цей фактор показує якість управління персоналом.  
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Фактор витрати враховує усі витрати пов’язані з пошуком персоналу, 

виплатою основної та додаткової заробітної плати, забезпечення персоналу 

спеціальною одежею, засобами захисту відповідно до законодавства про 

охорону праці та інші витрати на персонал. Вчений Р.Оутрам вважає, що 

показник витрати є необхідним для визначення ефективності управління 

персоналом. Думаю, слід погодитися з думкою Р.Оутрама. Витрати є 

необхідним показником для оцінки управління персоналом на підприємстві. 

Фактор цінності, згідно концепції Р.Оутрама, відображає доходи, що 

отримує підприємство від використання персоналу. Показник доходу є 

необхідним елементом для визначення ефективності управління персоналом. 

Українська вчена Краснокутська Н.С. [18] пропонує оцінювати 

кадровий потенціал системою показників, основаних на: 

1) на кінцевих результатах діяльності підприємства; 

2) на результативності персоналу; 

3) на формах і методах управління персоналом. 

Американський вчений М.Амстронг [12] вважає необхідним 

враховувати основні фактори впливу на діяльність підприємства. 

Узагальнюючи, вищеназвані думки вчених можна погодитися, що 

основними методами оцінки кадрового потенціалу є (рисунок 1.4): 

1) витратний; 

2) результативний (дохідний); 

3) порівняльний. 

 Витратний метод оцінки персоналу враховує наступні витрати: 

1) витрати на пошук персоналу. До таких витрат відносяться витрати на 

подачу оголошення про вакансію, робота кадрових агенції або персоналу 

підприємства відповідального за прийом кадрів; 

2) витрати на оплату праці. До таких витрат відносяться витрати на 

основну та додаткову заробітну плату; 
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Рисунок 1.4 – Методи оцінки кадрового потенціалу підприємства 

 

3) витрати на адаптацію та підвищення кваліфікації персоналу. 

Підвищення кваліфікації персоналу необхідний елемент підвищення якості 

праці персоналу. Великі компанії постійно вкладають кошти у навчання свого 

персоналу. В результаті підвищення якості праці підвищується рівень 

продуктивності праці персоналу; 

4) витрати на охорону праці. До таких витрат входять витрати на 

спеціальний одяг, засоби захисту, проведення інструктажів з охорони праці. 

5) інші витрати на персонал.  

Загальні показники оцінки кадрового потенціалу підприємства 

витратним методом  показані в таблиці 1.2 [22]. 

Результативний підхід враховує віддачу від використання праці 

персоналу підприємства. Одиницею виміру результативності персоналу 

можуть бути: 

1) кількість виготовленої продукції (наданих послуг) в натуральних 

одиницях виміру; 

2) вартість товарної продукції; 

3) вартість реалізованої продукції (виручки від реалізації продукції). 

  

Методи оцінки кадрового 
потенціалу підприємства 

Витратний Результативний Порівняльний 
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Таблиця 1.2 –Загальні показники оцінки кадрового потенціалу 

підприємства витратним методом   

Назва показника Зміст показника 

1.Витрати на пошук 

персоналу 

Загальна сума витрат на: 

1) подачу оголошення; 

2) роботу кадрових агенцій; 

3) оплату праці HR- спеціалістів підприємства 

2. Витрати на оплату 

праці підприємства 

Загальна сума основної та додаткової заробітної 

плати 

3. Витрати на охорону 

праці 

Загальна сума витрат на: 

1) покупку спеціального одягу; 

2) покупку засобів захисту; 

3) проведення інструктажів з охорони праці 

4.Витрати на адаптацію 

та підвищення 

кваліфікації персоналу 

Загальна сума витрат на: 

1) проведення навчання нового персоналу; 

2) проведення навчання діючого персоналу з 

метою підвищення його кваліфікації 

5. Інші витрати на 

персонал підприємства 

Витрати на відрядження, на виробничий брак та 

ін. 

 

Результативний підхід враховує отриманий дохід підприємством від 

використання праці персоналу. 

Загальні показники оцінки кадрового потенціалу підприємства 

результативним методом  показані в таблиці 1.3 [20]. 

Порівняльний підхід передбачає порівняння результативних показників 

оцінки кадрового потенціалу персоналу між різними відділами підприємства 

або між різними підприємствами однієї галузі. Порівняльний підхід дозволяє 

оцінити якість управління персоналом та виявити резерви підвищення 

ефективності використання персоналу підприємства. 
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Таблиця 1.3 – Загальні показники оцінки кадрового потенціалу 

підприємства результативним методом   

Назва Формула розрахунку Зміст показника 
1.Продуктивність праці ПП =

В
Чсп, 

Де ПП- продуктивність 
праці; 
В – виручка від реалізації 
товарів, робіт та послуг; 
Чсп – середньоспискова 
чисельність рацівників 

Показує виробіток 
продукції (товарів, 
робіт, послуг) на 1 
працівника 

2.Прибутковість 
персоналу 

ППП = ЧП
ЗП

, 
Де, ППП- прибутковість 
персоналу 
ЧП- чистий прибуток; 
ЗП – витрати на персонал 

Показує суму 
чистого прибутку, 
отриманого на 1 грн 
витрат на персонал 

3.Зарплатоемність 
продукції 

ЗЄП = ЗП
В

, 
Де, ЗЄП – зарплатоємність 
продукції; 
ЗП- сума заробітної плати; 
В – виручка від реалізації 
товарів, робіт та послуг 

Показує питому вагу 
підприємства в 
доході компанії. 
Чим вище показник 
тим більш залежна 
від роботи 
персоналу компанія 

4.Коефіцієнт 
порівняння темпів 
зростання 
продуктивності праці та 
заробітної плати 

Кп = Тпп
Тзп

, 
Де,  Кп – коефіцієнт 
порівняння темпів 
зростання продуктивності 
праці та заробітної плати; 
Тпп – темп приросту 
продуктивності праці; 
Тзп – темп приросту 
заробітної плати 

Показує чи є 
перевищення темпу 
зростання 
продуктивності 
праці над темпом 
зростання заробітної 
плати 

 

Для оцінки кадрового потенціалу згідно порівняльного підходу 

використовують індексний метод. Індексний метод дозволяє визначити 

співвідношення між показниками результативності базового підприємства та 

підприємств-конкурентів. При розрахунку індексу в чисельнику 

відображається підприємство, що аналізується, а у  знаменнику підприємство-
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конкурент. Іноді в знаменнику може бути показник результативності праці 

працівників середній для галузі. 

Таким чином, можна прийти до висновку, що кадровий потенціал 

визначається витратним, результативним та порівняльним методом. 

Витратний метод передбачає розрахунок витрат на пошук персоналу, витрат 

на оплату праці та засоби захисту, витрат на навчання та підвищення 

кваліфікації персоналу та інших витрат пов’язаних з персоналом. 

Результативний метод визначає дохід, що отримує підприємство від 

використання кадрового потенціалу. Показниками результативного методу 

визначення кадрового потенціалу є продуктивність праці, прибутковість 

персоналу, зарплатоємність продукції, коефіцієнт порівняння темпів 

зростання продуктивності праці та заробітної плати. Порівняльний метод 

дозволяє визначити ефективність використання персоналу шляхом порівняння 

даних  підприємства, що аналізується  та конкурентів підприємства. Іноді, 

порівняння може здійснюватися з даними середніх показників по галузі. 

  

1.3 Методи управління кадровим потенціалом підприємства 

 Кадровий потенціал підприємства для свого розвиту потребує свого  

інструментарію. Серед вчених немає єдиної думки, щодо інструментів 

управління кадровим потенціалом. 

 Вчені Ткаченко Л.М. та Мельніченко А.С. [19] виділяють наступні 

інструменти управління кадровим потенціалом: 

1) економічні методи: доплати, штрафні санкції; 

2) організаційні методи: накази, розпорядження, інструкції; 

Білик М.Д. [20] виділяє наступні інструменти управління кадровим 

потенціалом: 

1) економічні методи: основна та додаткова заробітна плата, штрафи за 

порушення трудової дисципліни, виплати за раціоналізаторські пропозиції; 

2) адміністративні методи: накази, розпорядження; 
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3) соціально психологічні методи: створення позитивного 

психологічного клімату, мотивація, робота з конфліктами. 

Вчені Богуславська С., Білоус С., Миколаєнко В. [21] вважають, що для 

управління кадровим потенціалом необхідно використовувати наступні 

методи: 

1) економічні методи; 

2) організаційно-розпорядчі методи; 

3) соціально-психологічні методи; 

4) правові та ідеологічні методи. 

З думкою Богуславська С., Білоус С., Миколаєнко В. повністю згодні 

вчені Дробко О.В. , Резніченко І.Ю. Однак, Дробко О.В. , Резніченко І.Ю. [22] 

вважають, що пріоритетом в управлінні кадровим потенціалом повинні 

служити економічні методи. До економічних методів вони відносять: 

1) основну та додаткову заробітну плату; 

2) систему кредитування працівників; 

3) обмін бонусів на акції підприємства. 

Гусева Т.П., Розгон О.В. [23] вважають, що до економічних методів слід 

додати видачу акцій компанії працівникам підприємства в рамках часткової 

оплати премії. Наявність акцій компанії та регулярна виплата дивідендів 

працівникам підвищує їх продуктивність праці. Гусева Т.П., Розгон О.В. 

приводять приклад американського мільярдера Генрі Форда, який виплачував 

премії працівникам акціями підприємства та потім платив дивіденди по цим 

акціям. В результаті працівники підприємства Генрі Форда були персонально 

зацікавлені в збільшенні прибутку підприємства (вони отримували дивіденди 

по акціям з прибутку підприємства). 

Вважаю, що цей метод стимулювання розвитку кадрового потенціалу 

слід використовувати у сучасній Україні. Нажаль, більшість власників 

великих підприємств не виплачують частину премії акціями компанії, хоча це 

б могло підвищити рівень продуктивності праці та розвивати кадровий 

потенціал їх підприємств. 
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Вчені Шевченко І.М., Кравчук Н.І. [24] вважають, що економічні методи 

управління кадровим потенціалом не будуть ефективні без адміністративних 

методів. Вони вважають, що гарно прописана стандартизація виробничих 

процесів дозволяє організувати процес виробництва. І тільки після організації 

виробництва можна побудувати економічні методи управління кадровим 

потенціалом. Думаю, що можна погодитися з думкою Шевченко І.М., Кравчук 

Н.І., [24] що стандартизація виробничих процесів є передумовою 

впровадження економічних методів управління кадровим потенціалом. 

Узагальнюючи думки вищеназваних вчених можна виділити наступні методи 

управління кадровим потенціалом (рисунок 1.5): 

1) економічні; 

2) організаційно-розпорядчі; 

3) соціально-психологічні; 

4) правові. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Рисунок 1.5 – Методи управління кадровим потенціалом [25] 
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– система оплати праці. Вибір системи оплати праці є дуже важливим 

елементом системи управління кадровим потенціалом підприємства. Коли 

заробітна плата працівника прив’язана до результатів праці (наприклад 

відрядна система оплати праці) він більш зацікавлений в збільшенні 

показників за які йому платять. В результаті обсяг виробництва підприємства 

зростає, а працівник отримає більше заробітної плати. В результаті, 

відбувається зростання кадрового потенціалу підприємства; 

– система преміювання. Система преміювання повинна бути 

побудована таким чином, щоб стимулювати працівника збільшувати обсяг 

показників своєї діяльності. Для робочого такими показниками будуть обсяги 

продукції, для менеджера з продажу обсяг продажу, для фінансового 

директору обсяг чистого прибутку. Збільшення показників, що 

характеризують ефективність праці працівника буде сприяти розвитку 

кадрового потенціалу підприємства; 

– система штрафних санкцій. Штрафні санкції дозволяють не 

допускати порушення трудової дисципліни окремими працівниками. Однак, 

вважаю, що штрафні санкції не дуже ефективні, краще ввести доплати за те, 

що раніше штрафувалося. Наприклад, раніше було запізнення на роботу 

штраф 1000 грн на за випадок, а стало своєчасний прихід на роботу заробив 50 

грн. За місяць працівник отримав додатково 1000 грн. Саме цю суму він би 

втратив, якщо запізнився один раз на місяць. Таким чином, працівник був би 

зацікавлений приходити на роботу вчасно. Його прихід на роботу вчасно був 

би частиною його заробітку. 

– встановлення нормативу бюджету на оплату праці. Вважаю 

необхідним підтримувати певний рівень витрат на оплату праці та не 

допускати його перевищення.  Витрати на оплату праці є частиною 

собівартості продукції. Відповідно впливають на рівень прибутку. 

2. Організаційно- розпорядчі методи. 

До організаційно – розпорядчих або адміністративних методів 

відносяться: 
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– накази про прийняття на роботу та звільнення з роботи. Накази про 

прийняття та звільнення з роботи визначають приналежність працівника до 

кадрів підприємства. Відповідно накази про прийняття та звільнення 

впливають на кадровий потенціал підприємства; 

– посадові інструкції. Посадові інструкції визначають перелік дій, що 

потрібен зробити працівник в рамках виконання роботи в рамках його посади 

на підприємстві. Посадові інструкції дозволяють стандартизувати виробничий 

процес на підприємстві; 

– правила трудового розпорядку. Правила трудового розпорядку 

визначають час початку та закінчення роботи, час перерви. Вони будують 

правила поведінки працівника в рамках робочого дня. 

3. Соціально-психологічні методи. 

Соціально - психологічні методи є необхідним методом управління 

кадровим потенціалом. До соціально-економічних методів управління 

кадровим потенціалом відносяться: 

- створення позитивного психологічного клімату в колективі. Задачею 

керівника відділу на підприємстві є створення позитивного психологічного 

клімату, щоб працівникам хотілося йти на роботу; 

- формування корпоративної культури. Корпоративна культура — це 

система цінностей, переконань та неписаних правил поведінки, які 

визначають, як люди в організації взаємодіють і працюють разом. Вона 

охоплює все: від місії компанії та дрес-коду до стилю спілкування та способу 

вирішення конфліктів. Формування корпоративної культури є необхідним 

елементом донесення до працівників місії та цінностей підприємства; 

- робота з конфліктами між працівниками. Керівникам відділу 

необхідно створити систему вирішення конфліктів між працівниками та не 

допускати конфлікти на підприємстві. Конфлікти на підприємстві погіршують 

продуктивність праці не тільки одного працівника, а і всіх працівників відділу, 

а може і працівників всього підприємства. 
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- проведення опитувань персоналу. Важливо встановити зворотній 

зв'язок з працівниками. Працівники можуть висловлювати свої думки 

анонімно (а може і не анонімно) щодо організації виробничих процесів на 

підприємстві. Важливо, для зростання кадрового потенціалу залучити 

персонал до розробки раціоналізаторських пропозицій. В Японії діє метод 

«гуртки якості». В «гуртках якості» працівники підприємства розробляють 

пропозиції з підвищення якості продукції, покращення виробничих процесів. 

«Гурки якості» складаються з 5-10 осіб, що регулярно зустрічаються (як 

правило один раз на тиждень) та обговорюють, що можна покращити в роботі 

підприємства. В Україні такої традиції немає. Однак, слід стимулювати 

активну частину персоналу підприємства покращувати якість продукції та 

оптимізувати виробничі процеси; 

- створення системи моральної мотивації. Система моральної мотивації 

передбачає створення звання кращій працівник місяця. Такий метод 

морального стимулювання використовують мережа магазинів «Посад», 

мережа магазинів «АТБ», АТ «Приватбанк» в своїх колл-центрах. 

4. Правові методи. 

До правових методів відносяться використання законів, що 

регламентують працю працівників та Кодексу законів про працю (трудові 

кодекси), а також нормативних документів, що регламентують процес праці. 

Правові методи визначаються виключно державою в рамках законодавчих та 

нормативних актів з питань праці. Підприємство лише використовує 

законодавчі та нормативні акти в своїй діяльності. 

Таким чином, можна прийти до висновку, що в управлінні кадровим 

потенціалом використовуються економічні, організаційно-розпорядчі 

(адміністративні), соціально-психологічні та правові методи.  

Економічні методи охоплюють питання створення системи оплати 

праці, питання преміювання працівників, штрафні санкції за порушення 

трудової дисципліни. 



27 

Організаційно-розпорядчі методи охоплюють використання наказів, 

розпоряджень, створення системи посадових інструкцій. Задачею 

організаційно- розпорядчих методів є створення системи управління кадрами, 

стандартизація виробничих процесів. 

Соціально-психологічні методи передбачають створення умов для 

комфортної праці шляхом позитивного соціального клімату в колективі, 

запобіганню конфліктів та їх вирішенню при необхідності. 

Правові методи створені державою з метою регулювання трудових 

відносин. Підприємство  лише  використовує  законодавчі та нормативні акти 

з регулювання праці для управління кадровим потенціалом. 

Узагальнюючи теоретичні основи  управління кадровим потенціалом 

можна прийти до висновку, що кадровий потенціал підприємства – це 

сукупність здібностей і можливостей кадрів для досягнення цілей 

довгострокового розвитку підприємства. Для оцінки кадрового потенціалу 

використовують витратний, результативний та порівняльний метод. Оцінка 

кадрового потенціалу необхідна для визначення можливостей покращення 

управління підприємством. Для управління кадровим потенціалом 

використовують економічні, організаційно-розпорядчі, соціально-

психологічні та правові методи. 
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2. АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ  

ПОТЕНЦІАЛОМ ТОВ «КОМФІ ТРЕЙД» 

 

2.1 Загальна характеристика діяльності підприємства 

 Компанія ТОВ «Комфі» відома на ринку України завдяки мережі 

магазинів побутової техніки.  Магазини ТОВ «Комфі» належать товариству з 

обмеженою відповідальністю «Комфі трейд». ТОВ «Комфі трейд» було 

зареєстровано 18 лютого 2010 року. Засновником підприємства стала кіпрська 

компанія COMFY HOLDINGS LIMITED, якій належить 100% статутного 

капіталу ТОВ «Комфі трейд». Статутний капітал ТОВ «Комфі трейд» складає 

4 млн.грн [57]. 

 Створення компанії ТОВ «Комфі трейд» стало можливим завдяки 

обєднанню компанії з компанією Побуттехніка. На момент створення компанії 

ТОВ «Комфі трейд» було 26 магазинів у 13 містах України. Розвиток мережі 

магазинів ТОВ «Комфі трейд» у 2011-2024 роках показано на рисунку 2.1 [57]. 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Кількість магазинів Comfy в 2011-2024 роках 
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 Протягом 2011-2019 років кількість магазинів ТОВ «Комфі трейд» 

збільшалася з 41 до 95 од. В 2022 році відбулося повномаштабне вторгнення 

Росії в Україну. В результаті бойових дій кількість магазинів Comfy 

зменшалася у 2022 році на 17 од. (до 78 магазинів). В 2023 році кількість 

магазинів збільшилася до 95 од. В 2024 році кількість магазинів збільшилася 

до 110 од. 

 Організаційна структура ТОВ «Комфі трейд» показана на рисунку 2.2 

[57]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.2 – Організаційна структура ТОВ «Комфі трейд» 
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принципу.  

Збори учасників 
ТОВ «Комфі трейд» 

Директор 

Головний 
бухгалтер 

Рада директорів 

Регіональний 
директор 

Керуючий 
магазином 

Персонал  
магазину 



30 

 

Збори учасників ТОВ «Комфі трейд» формують стратегію розвитку 

компанії, призначають директора та склад Рада директорів.  

 Директор ТОВ «Комфі трейд» здійснює поточне управління 

підприємством. Йому підпорядковане Рада директорів та головний бухгалтер. 

 Головний бухгалтер здійснює управлінський та фінансовий облік на 

підприємстві. Він відповідає за своєчасну здачу фінансової, податкової та 

статистичної звітності, а також за своєчасну сплату податків та зборів. 

Головному бухгалтеру підпорядковані бухгалтера магазинів. 

 Рада директорів складається з директорів з окремих напрямків 

діяльності компанії. Вони призначаються наказом директора підприємства. 

 Регіональний директор відповідає за розвиток мережі магазинів в певній 

області. Станом на 1 вересня 2024 року в компанії ТОВ «Комфі трейд»  24 

регіональних директора.  Регіональному директору підпорядковані керуючі 

магазинами в області. 

 Керуючий магазином здійснює управління магазином. Йому 

підпорядкований персонал магазину. Доходи від реалізації товарів ТОВ 

«Комфі трейд»  у 2021-2023 роках показані на рисунку 2.3. 

 

 
Рисунок 2.3 – Доходи від реалізації продукції ТОВ «Комфі трейд»  
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у 2020-2024 роках (складено автором на основі джерел [57]) 

 Протягом 2020-2021 років доходи ТОВ «Комфі трейд» збільшилися з 

16 343 425 тис.грн у 2020 році до 19 795 278 тис.грн у 2021 році. У 2022 році 

на фоні початку бойових дій дохід компанії зменшився до 16 579 935 тис.грн. 

У 2023 році компанія збільшила дохід до 27 632 364 тис.грн, а в 2024 році до 

34 958 249 тис.грн. 

 Аналіз динаміки чистого доходу компанії у 2020-2024 роках показана в 

таблиці 2.1. 

 

Таблиця 2.1 – Аналіз динаміки чистого доходу ТОВ «Комфі трейд» у 

2020-2024 роках 

Рік Сума чистого доходу, 
тис.грн 

Абсолютне 
відхилення, тис.грн Темп приросту,% 

2020 16 343 425   
2021 19 795 278 3 451 853 21,12 

2022 16 579 935 -3 215 343 -16,24 

2023 27 632 364 11 052 429 66,66 

2024 34 958 249 7 325 885 26,51 
 

 З таблиці 2.1 видно, що компанія має гарні темпи приросту чистого 

доходу. Так, у 2021 році темп приросту доходу склав 21,12%. У 2022 році на 

фоні початку війни падіння обсягу продажу становила 16,24%. У 2023 році на 

фоні адаптації українського бізнесу к умовам війни темп приросту обсягу 

продажів товарів в магазинах компанії склав 66,66%. В 2024 році чистий дохід 

компанії виріс на 26,51%. Цей факт показує гарні перспективи розвитку 

компанії. 

 Активи ТОВ «Комфі трейд» в 2020 - 2024 роках показані на рисунку 2.4. 
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Рисунок 2.4 – Активи ТОВ «Комфі трейд» в 2020-2024 роках  

(складено автором на основі джерел [57]) 

  

Протягом 2020-2021 років спостерігалася тенденція до зростання суми 

активів. Так, у 2020 році сума активів складала 4 310 624 тис.грн, а у 2021 році 

вже 5 206 971 тис.грн. В 2022 році на фоні початку бойових дій в Україні 

компанія втратила 17 магазинів.  В результаті сума активів зменшалася до 

4 030 799 тис.грн. В 2023 році компанія адаптувалася до умов ведення бізнесу 

в умовах війни. В результаті сума активів збільшилася до 6 775 294 тис.грн, а 

в 2024 році активи компанії зросли до 8 673 336 тис.грн. 

 Аналіз динаміки активів ТОВ «Комфі трейд» в 2021-2023 роках показано 

в таблиці 2.2. 

З таблиці 2.2 видно, що компанія має високі темпи приросту суми 

активів. Так, в 2021 році темп приросту активів склав 20,79%. В 2022 році темп 

зменшення активів склав 22,59%. В 2023 році темп приросту активів склав 

68,09%, а в 2024 році на 22,6%. Зростання суми активів в 2023- 2024 роках 

свідчить про адаптацію компанії к умовам ведення бізнесу в умовах війни. 
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Таблиця 2.2 – Аналіз динаміки активів ТОВ «Комфі трейд» в 2020-2024   

роках 

Рік Сума активів, тис.грн Абсолютне відхилення, 
тис.грн 

Темп 
приросту,% 

2020 4 310 624     
2021 5 206 971 896 347 20,79 

2022 4 030 799 -1 176 172 -22,59 

2023 6 775 294 2 744 495 68,09 

2024 8 306 632 1 531 338 22,60 
 

 Обсяг чистого прибутку ТОВ «Комфі трейд» у 2020-2024 роках показано 

на рисунку 2.5 [57]. 

 

 
Рисунок 2.5 – Сума чистого прибутку ТОВ «Комфі трейд» 

у 2020-2024 роках (складено автором на основі джерел [57]) 

 

 Протягом 2020-2022 років чистий прибуток ТОВ «Комфі трейд» мав 

тенденцію до зменшення. Так, у 2020 році чистий прибуток становив 80767 
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антикризових заходів чистий прибуток зріс до 40302 тис.грн. В 2024 році 

чистий прибуток компанії знизився до 25511 тис.грн. 

 Зменшення чистого прибутку в умовах зростання доходу від реалізації 

товарів свідчить про те, що витрати зростають значно більшими темпами ніж 

доходи.  

 Таким чином, можна прийти до висновку, що ТОВ «Комфі трейд» 

здійснює бізнес з продажу побутової техніки. Компанія має мережу магазинів. 

Мережа магазинів має тенденцію до збільшення. Станом на 31 грудня 2024 

року мережа магазинів налічувала 110 магазинів. 

 Збільшення мережі магазинів призвело до зростання доходу з 16 343 425 

тис.грн в 2020 році до 34 958 249 тис.грн. в 2024 році.  В 2020-2024 роках 

компанія мала тенденцію до зростання суми активів. Активи ТОВ «Комфі 

трейд» зросли з 4 310 624 тис.грн в 2020 році  до 8 673 336 тис.грн в 2024 році.  

Протягом 2020-2022 років чистий прибуток ТОВ «Комфі трейд» мав 

тенденцію до зменшення. Так, у 2020 році чистий прибуток становив 80767 

тис.грн, а у 2022 році вже 2001 тис.грн. У 2023 році в результаті здійснення 

антикризових заходів чистий прибуток зріс до 40302 тис.грн, а в 2024 році 

чистий прибуток зменшився до 25 511 тис.грн. 

 

2.2 Аналіз складу та динаміки кадрового потенціалу ТОВ «Комфі 

трейд» 

Стратегія розвитку ТОВ «Комфі трейд» передбачає постійне 

розширення мережі магазинів. Всі роки своєї діяльності ТОВ «Комфі трейд» 

збільшувало кількість магазинів, за виключенням 2022 року.  

Відповідно, зростання кількості магазинів обумовлює зростання 

чисельності персоналу компанії. Чисельність персоналу ТОВ «Комфі трейд» в 

2021-2024 роках показано на рисунку 2.6. 



35 

 
Рисунок 2.6 – Чисельність персоналу ТОВ «Комфі трейд»  

в 2021-2024 роках (складено автором на основі джерел [57]) 

 

Чисельність персоналу ТОВ «Комфі трейд» протягом 2021-2024 років 

мала тенденцію до зростання. Так, середньооблікова чисельність персоналу 

ТОВ «Комфі трейд» в 2021 році становила 3223 осіб, а в 2024 році вже 4534 

осіб. 

Аналіз динаміки середньооблікової  чисельності персоналу показано в 

таблиці 2.3. 

 

Таблиця 2.3 –  Аналіз динаміки середньооблікової  чисельності в 2021-

2024 роках 

Рік 

Середньооблікова 
чисельність 

персоналу, осіб 
Абсолютне 

відхилення, осіб Темп приросту,% 
2021 3223   
2022 3141 -82 -2,54 
2023 4262 1121 35,69 
2024 4534 272 6,38 
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 З таблиці 2.3 видно, що середньооблікова чисельність персоналу 

знижувалася лише в 2022 році, - це був рік початку війни. Компанія втратила 

частину магазинів в Донецькій та Луганській областях. Загалом в 2022 році 

було звільнено 101 особа. В розрахунку середньооблікової чисельності 

персоналу за 2022 рік чисельність зменшалася на 82 особи. В 2023 році 

компанія вже повністю адаптувалася до ведення бізнесу в умовах війни. В 

2022 році було прийнято рішення про збільшення мережі магазинів в західних 

та центральних областях України. Протягом 2023 року середньооблікова  

чисельність персоналу збільшилася на 1121 особу або на 35,69%. Протягом 

2024 року середньооблікова чисельність персоналу збільшилася на 272 особи 

або на 6,38%.  

 Аналіз динаміки середньооблікової чисельності ТОВ «Комфі трейд» по 

групам персоналу в 2022-2023 роках показано в таблиці 2.4 [57]. 

 

Таблиця 2.4 – Аналіз динаміки середньооблікової чисельності ТОВ 

«Комфі трейд» по групам персоналу в 2022-2023 роках 

Категорія персоналу 
  

Середньооблікова 
чисельність, осіб Абсолютне 

відхилення, 
осіб  

Темп 
приросту,%  2022 2023 

1. Адміністративний 
персонал 255 270 15 5,88 
2. Керуючі 
магазинами 88 95 7 7,95 
3. Продавці 2102 2972 870 41,39 

4.Охорона 180 255 75 41,67 
5. Молодший 
обслуговуючий 
персонал 516 670 154 29,84 
Разом 3141 4262 1121 35,69 

 

 З таблиці 2.4 видно, що протягом 2023 року середньооблікова 

чисельність персоналу збільшилася на 1121 особу або на 35,69%. Зростання 
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середньооблікової чисельності персоналу відбулося за рахунок зростання 

чисельності: 

1) продавців на 870 осіб; 

2) молодшого обслуговуючого персоналу (прибиральники, 

вантажники, електрики) на 154 особи; 

3) охорони на 75  осіб; 

4) адміністративного персоналу на 15 осіб; 

5) керуючих магазинами на 7 осіб. 

Аналіз динаміки середньооблікової чисельності персоналу ТОВ «Комфі 

трейд» в 2023-2024 роках показано в таблиці 2.5 [57]. 

 

Таблиця 2.5 – Аналіз динаміки середньооблікової чисельності персоналу 

ТОВ «Комфі трейд» в 2023-2024 роках 

Категорія персоналу 
  

Середньооблікова 
чисельність, осіб  Абсолютне 

відхилення
, осіб  

Темп 
приросту,%
  2023 2024 

1. Адміністративний 
персонал 270 280 10 3,70 
2. Керуючі 
магазинами 95 110 15 15,79 
3. Продавці 2972 3102 130 4,37 

4.Охорона 255 302 47 18,43 
5. Молодший 
обслуговуючий 
персонал 670 740 70 10,45 

Разом 4262 4534 272 6,38 
 

З таблиці 2.5 видно, що середньооблікова чисельність персоналу ТОВ 

«Комфі трейд» в 2024 році збільшалася на 272 особи або на 6,38 осіб. 

Зростання середньооблікової чисельності персоналу відбулося по всім групам 

персоналу. Зростання середньооблікової чисельності персоналу ТОВ «Комфі 

трейд» відбулося за рахунок зростання чисельності: 

1) продавців на 130 осіб; 
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2) молодшого обслуговуючого персоналу на 70 осіб; 

3) працівників охорони на 47 осіб; 

4) керуючих магазинами на 15 осіб; 

5) адміністративного персоналу на 10 осіб. 

Аналіз структури середньооблікової чисельності персоналу показано в 

таблиці 2.6  [57 ] 

 

Таблиця 2.6 – Аналіз структури середньооблікової чисельності 

персоналу ТОВ «Комфі трейд» в 2022-2024 роках 

Категорія персоналу  Середньооблікова 
чисельність, осіб 

Питома вага,% 

2022 2023 2024 2022 2023 2024 

1. Адміністративний 
персонал 

255 270 280 8,12 6,34 6,18 

2. Керуючі магазинами 88 95 110 2,80 2,23 2,43 
3. Продавці 2102 2972 3102 66,92 69,73 68,42 

4.Охорона 180 255 302 5,73 5,98 6,66 
5. Молодший 
обслуговуючий 
персонал 

516 670 740 16,43 15,72 16,32 

Разом 3141 4262 4534 100,00 100,00 100,00 
 

Структура середньооблікової чисельності персоналу в 2022 році 

показано на рисунку 2.7. 

З рисунку 2.7 видно, що найбільша чисельність персоналу в 2022 році  

приходиться на продавців. На долю продавців приходиться 66,92% персоналу 

компанії. Далі йдуть: 

1) молодший обслуговуючий персонал 16,43%; 

2) адміністративний персонал 8,12%; 

3) працівники охорони 5,73%; 

4) керуючі магазинами 2,8%. 
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Рисунок 2.7 – Структура середньооблікової чисельності персоналу  

в 2022 році(складено автором на основі джерел [57])., % 

 

Структура середньооблікової чисельності персоналу в 2023 році 

показана на рисунку 2.8. 

 

 
Рисунок 2.8 – Структура середньооблікової чисельності персоналу  

в 2023 році (складено автором на основі джерел [57])., % 
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З рисунку 2.8 видно, що найбільша чисельність персоналу в 2023 році  

приходиться на продавців. На долю продавців приходиться 69,73% персоналу 

компанії. Далі йдуть: 

1) молодший обслуговуючий персонал 15,72%; 

2) адміністративний персонал 6,34%; 

3) працівники охорони 5,98%; 

4) керуючі магазинами 2,23 %. 

Структура середньооблікової чисельності персоналу в 2024 році 

показана на рисунку 2.9. 

 

 
Рисунок 2.9 – Структура середньооблікової чисельності  

персоналу в 2024 році(складено автором на основі джерел [57])  ,% 
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4) керуючі магазинами 2,43 %. 

Структура чисельності персоналу та її динаміка за 2022-2024 роки 

показана на рисунку 2.10. 

 

 
 

Рисунок 2.10 – Динаміка структури середньооблікової чисельності персоналу  

в 2022-2024 роках (складено автором на основі джерел [57])., осіб 

 

Таким чином, можна прийти до висновку, що основна група персоналу 

ТОВ «Комфі трейд» приходиться на продавців (понад 60% персоналу 

компанії).  

 

2.3 Аналіз системи управління кадровим потенціалом підприємства 

Для ефективності управління персоналом ТОВ «Комфі трейд» 

визначимо основні показники ефективності управління кадрами, такі як 

продуктивність праці та коефіцієнт плинності. 

Розрахунок продуктивності праці показано в таблиці 2.7 [57]. 
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Таблиця 2.7 – Розрахунок продуктивності праці 

Назва 
Значення 

2022 2023 2024 

1. Чистий дохід, тис.грн 16 579 935 27 632 364 34 958 240 
2. Середньосписочна 
чисельність продавців, осіб 2102 2972 3102 
Продуктивність праці, 
грн/особу 7 887 695,05 9 297 565,28 11 269 580,92 

 

З таблиці 2.7 видно, що протягом 2022-2024 років продуктивність праці 

в ТОВ «Комфі трейд» мала тенденцію до зростання. Так, в 2022 році 

продуктивність праці складала 7 887 695,05 грн/особу, а в 2024 році вже 

11 269 580,92 грн/ особу. 

Аналіз динаміки продуктивності праці показано в таблиці 2.8 [57]. 

 

Таблиця 2.8 – Аналіз динаміки продуктивності праці в 2022-2024 роках 

Рік 
Продуктивність 
праці, грн/особу 

Абсолютне 
відхилення, 
грн/особу Темп приросту,% 

2022 7 887 695,05   
2023 9 297 565,28 1 409 870,22 17,87 
2024 11 269 580,92 1 972 015,64 21,21 

 

Темпи зростання продуктивності праці протягом 2023-2024 років мали 

тенденцію до зростання. Так, в 2023 році темп зростання продуктивності праці 

становив 17,87%, а в 2024 році вже 21,21%. Визначимо вплив факторів на 

зростання продуктивності праці в 2023 -2024 роках за допомогою метода 

ланцюгових підстав. 

1. 2023 рік 

Продуктивність праці в 2022 році дорівнює: 

ПП = 16579935000
2102

=7887695,05 грн/особу 
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 1.Вплив фактору зростання чистого доходу 

 ПП = 27632364000
2102

= 13145748,81 грн/особу 

 Вплив фактору зростання чистого доходу дорівнює: 

 ∆ПП = 13145748,81 − 7887695,05 = 5258053,76 грн/особу 

2. Вплив зміни чисельності продавців 

ПП =
27632364000

2972 = 9297565,28 грн/особу 

Вплив фактору зміни чисельності продавців: 

∆ПП = 9297565,28− 13145748,81 = −3848183,53 грн/особу 

 

Загальний вплив факторів склав: 

∆ПП = 52580553,76 + (−3848183,53) = 1409870,22 грн/особу 

 

В 2023 році на зростання продуктивності праці вплинуло: 

1) Зростання чистого доходу підприємства на 5 258 053,76 грн/особу; 

2) Збільшення чисельності продавців на – 3 848 183,53 грн/особу 

Розглянемо вплив факторів на зростання продуктивності праці  в 2024 

році. 

Продуктивність праці в 2023 році дорівнює: 

ПП = 27632364000
2972

=9 297 565,28 грн/особу 

 

 1.Вплив фактору зростання чистого доходу: 

 ПП = 34958240000
2972

= 11762530,28 грн/особу 

 Вплив фактору зростання чистого доходу дорівнює: 

 ∆ПП = 11762530,28 − 9297565,28 = 2464965,01 грн/особу 

3. Вплив зміни чисельності продавців 

ПП =
34958240

3102 = 11269580,92 грн/особу 

Вплив фактору зміни чисельності продавців: 

∆ПП = 11269580,92 − 11762530,28 = −492949,37 грн/особу 
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Загальний вплив факторів склав: 

∆ПП = 2464965,01 + (−492949,37) = 1972015,64 грн/особу 

 

В 2024 році на зростання продуктивності праці вплинуло: 

1) зростання чистого доходу підприємства на  2 464 965,01 грн/особу; 

2) збільшення чисельності продавців на – 492 949,37 грн/особу 

Для оцінки ефективності управління персоналом порівняємо темпи 

зростання продуктивності праці та заробітної плати працівників. Розрахунок 

темпу приросту заробітної плати в 2023-2024 роках показано в таблиці 2.9 [57]. 

 

Таблиця 2.9 –   Розрахунок темпу приросту заробітної плати в 2023-2024  

роках 

Рік 

Заробітна плата 
продавців, 

тис.грн 
Абсолютне 

відхилення, тис.грн 
Темп 

приросту,% 
2022 49 857,34   
2023 74 032,52 24 175,18 48,49 
2024 109 534,72 35 502,20 47,95 

 

Порівняємо темпи зростання продуктивності праці та темпи зростання 

заробітної плати продавців (рисунок 2.11). 

З рисунку 2.11 видно, що темп зростання продуктивності праці був 

нижчим ніж темп зростання заробітної плати продавців в 2023 -2024 роках. 

Перевищення темпів зростання заробітної плати над темпами зростання 

продуктивності праці свідчить про неефективність управління кадрами в ТОВ 

«Комфі трейд». 

 



45 

 
Рисунок 2.11 – Порівняння темпів зростання продуктивності  

праці та заробітної плати (складено автором на основі джерел [57]),% 

 

Розрахуємо темп зростання заробітної плати в цілому по підприємству 

(таблиця 2.10). 

 

Таблиця 2.10 –  Розрахунок темпів зростання заробітної плати в цілому 

по підприємству 

Рік 
Заробітна плата, 

тис.грн 
Абсолютне 

відхилення, тис.грн 
Темп 

приросту,% 
2022 74 501,38   
2023 106 166,42 31 665,04 42,50 

2024 160 100,07 53 933,65 50,80 
 

Розрахунок темпу приросту чистого доходу подано в таблиці 2.11. 

Порівняємо темпи зростання чистого доходу та темпи зростання 

заробітної плати (рисунок 2.12). 
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Таблиця 2.11 – Розрахунок темпу приросту чистого доходу 

Рік 
Чистий дохід, 

тис.грн 
Абсолютне 

відхилення, тис.грн 
Темп 

приросту,% 
2022 16 579 935   
2023 27 632 364 11 052 429 66,66 
2024 34 958 240 7 325 876 26,51 

 

В 2023 році темп зростання чистого доходу був вищим ніж темп 

зростання заробітної плати в цілому по підприємству. В 2024 році, навпаки, 

темп зростання чистого доходу був нищим ніж темп зростання заробітної 

плати в цілому по підприємству.  Перевищення темпу зростання заробітної 

плати над темпом зростання заробітної плати в 2024 році свідчить про 

зростання зарплатомісткості. 

 

 
 

Рисунок 2.12 – Порівняння темпів зростання чистого доходу  

та заробітної плати (складено автором на основі джерел [57]).% 
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Розрахунок зарплатомісткості в 2022-2024 роках показано в таблиці 

2.12. 

Таблиця 2.12 – Розрахунок зарплатомісткості в 2022-2024 роках 

Рік 
Заробітна плата, 

тис.грн 
Чистий дохід, 

тис.грн 
Зарплатомісткість, 

грн/грн 
2022 74 501,38 16 579 935,00 0,0045 
2023 106 166,42 27 632 364,00 0,0038 

2024 160 100,07 34 958 240,00 0,0046 
 

З таблиці 2.12 видно, що зарплатомісткість продукції протягом 2022-

2024 років коливалася від 0,0038 до 0,0046 грн/грн. Це незначна величина для 

такої компанії як ТОВ «Комфі трейд». 

Крім заробітної плати ТОВ «Комфі трейд» витрачає гроші на навчання 

персоналу з метою адаптації на новому робочому місці та підвищення 

кваліфікації персоналу. Загальні витрати на персонал ТОВ «Комфі трейд» 

показані в таблиці 2.13 [57]. 

 

Таблиця 2.13 – Розрахунок загальних витрат на персонал в ТОВ «Комфі 

трейд» 

Рік 

Сума, тис.грн 
Загальні 

витрати на 
персонал, 

тис.грн 
Заробітна 

плата 

Витрати на 
адаптацію 
персоналу 

Витрати на 
підвищення 
кваліфікації 
персоналу 

2022 74 501,38 5280,4 8400 88 181,78 

2023 106 166,42 6450 9100 121 716,42 

2024 160 100,07 7230 10300 177 630,07 

 

Загальні витрати на персонал ТОВ «Комфі трейд» протягом 2022 -2024 

року мали тенденцію до зростання. Так, в 2022 році витрати на персонал 

складали 88 181,78 тис.грн, а в 2024 році вже 177 630,07 тис.грн. 



48 

Аналіз динаміки загальних витрат  на персонал показано в таблиці 2.14 

[57]. 

 

Таблиця 2.14 – Аналіз динаміки загальних витрат  на персонал 

Рік 

Загальні витрати 
на персонал, 

тис.грн 
Абсолютне 

відхилення, тис.грн 
Темп 

приросту,% 
2022 88 181,78   

2023 121 716,42 33 534,64 38,03 

2024 177 630,07 55 913,65 45,94 
 

Протягом 2023-2024 років темп приросту загальних витрат на навчання 

персоналу мав тенденцію до зростання. Так, в 2023 році темп приросту 

загальних витрат на персонал становив 35,91 %, в 2024 році вже 45%.Аналіз 

структури витрат на персонал показано в таблиці 2.15 [57]. 

 

Таблиця 2.15 – Аналіз структури загальних витрат на персонал 

Назва 
  

Сума, тис.грн Питома вага,% 

2022 2023 2024 2022 2023 2024 
1. Зарплата 74 501,38 106 166,42 160 100,07 84,49 87,22 90,13 
2. Витрати на 
навчання та 
адаптацію 
персоналу 

5280,4 6450 7230 5,99 5,30 4,07 

3. Витрати на 
підвищення 
кваліфікації 
персоналу 

8400 9100 10300 9,53 7,48 5,80 

Разом 88 181,78 121 716,42 177 630,07 100,00 100,00 100,00 
 

Структура витрат на персонал в 2022 році показана на рисунку 2.13. 
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Рисунок 2.13 – Структура загальних витрат на персонал  

в 2022-2024 роках (складено автором на основі джерел [57]),% 

 

Найбільшу питому вагу в структурі витрат на персонал займає зарплата. 

В 2022 році на долю зарплати приходилося 84,49% загальних витрат. В 2023 

році 87,22%, в 2024 році 90,13% загальних витрат на персонал. 

Друге місце в структурі витрат на персонал в 2022-2024 роках займали 

витрати на підвищення кваліфікації персоналу. В 2022 році питома вага витрат 

на підвищення кваліфікації персоналу становила 9,53%, в 2023 році 5,3%, а в 

2024 році вже 4,07% загальних витрат на персонал. 

Третє місце в структурі витрат на персонал в 2022-2024 роках займають 

витрати на навчання та адаптацію персоналу. В 2022 році питома вага витрат 

на навчання та адаптацію персоналу становила 5,99%, в 2023 році 5,3%, а в 

2024 році вже 4,07% загальних витрат на персонал. 

Розрахунок прибутковості персоналу показаний в таблиці 2.16 [57]. 
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Таблиця 2.16 – Розрахунок прибутковості персоналу 

Рік 

Чистий 
прибуток, 

тис.грн 
Витрати на 
персонал 

Прибутковість 
персоналу, грн/грн 

2022 2001000 88 181,78 22,69 

2023 40302000 121 716,42 331,11 

2024 25311000 177 630,07 142,49 

 

 Аналіз динаміки прибутковості персоналу ТОВ «Комфі трейд» показано 

в таблиці 2.17 [57]. 

 

Таблиця 2.17 –      Аналіз динаміки прибутковості персоналу ТОВ «Комфі 

трейд» 

Рік 
Прибутковість 

персоналу, грн/грн 
Абсолютне 

відхилення, грн/грн 
Темп 

приросту,% 
2022 22,69   
2023 331,11 308,42 1359,18 
2024 142,49 -188,62 -56,97 

 

 В 2023 році прибутковість персоналу зросла на 1359,18 % або в 13,59 

разу. В 2024 році прибутковість персоналу зменшилася на 188,62 грн/грн або 

на 56,97%.  

 Іншим показником ефективності управління кадровим потенціалом є 

плинність кадрів та середній стаж роботи на підприємства. Розрахунок 

коефіцієнта плинності кадрів показано в таблиці 2.18 [57]. 

  

Таблиця 2.18 – Розрахунок коефіцієнта плинності кадрів 

Рік 

Кількість 
звільнених, 

осіб 

Середньорічна 
чисельність 

працівників, осіб 
Коефіцієнт плинності 

кадрів,% 
2022 477 3141 15,19 

2023 585 4262 13,73 
2024 640 4534 14,12 
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 З таблиці 2.18 видно, що коефіцієнт плинності кадрів є досить високим 

в 2022-2024 роках. В 2022 році коефіцієнт плинності кадрів складав 15,19%, в 

2023 році він знизився до 13,73 %, в 2024 році зріс до 14,12%. Значення 

коефіцієнта плинності свідчить про високу плинність кадрів на підприємстві.

 Показником постійності праці на підприємстві є середній стаж роботи 

на підприємстві. Аналіз структури кадрів по стажу праці на підприємстві 

показано в таблиці 2.19 [57]. 

 

Таблиця 2.19 – Аналіз структури кадрів ТОВ «Комфі трейд» по стажу 

праці на підприємстві в 2024 році 

Стаж роботи на підприємстві Кількість, осіб Питома вага,% 

До 1 місяця 128 2,82 
1-3 місяця 544 12,00 
3-12 місяців 840 18,53 

1-3 роки 1020 22,50 
3-5 років 1444 31,85 
Понад 5 років 558 12,31 

Разом 4534 100 
 

 Структура кадрів ТОВ «Комфі трейд» по стажу праці на підприємстві в 

2024 році показана на рисунку 2.14. 

Найбільшу питому вагу в структурі кадрів ТОВ «Комфі трейд» в 2024 

році займають працівники зі стажем роботи на підприємстві 3-5 років. На цю 

категорію працівників приходиться 31,85% працівників. Далі йдуть: 

1) 1-3 роки - 22,5%; 

2) 3-12 місяців - 18,53%; 

3) понад 5 років - 12,31%; 

4) 1-3 місяці - 12%; 

5) до 1 місяця - 2,82%. 
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Рисунок 2.14 – Структура кадрів ТОВ «Комфі трейд»  

по стажу праці на підприємстві в 2024 році 

(складено автором на основі джерел [57]) 

 

 Аналіз структури персоналу за стажем праці на підприємстві свідчить, 

що 54,34% працівників працюють на підприємстві від 1 до 5 років. Це 

говорить, що значна частина працівників приходять та роками працюють на 

підприємстві, що свідчить про лояльність компанії та бажання створювати 

кар’єру на підприємстві. 

Таким чином, можна прийти до висновку, що ТОВ «Комфі трейд» 

ефективно управляє кадровим потенціалом. Продуктивність праці продавців 

має тенденцію до зростання. Так, в 2022 році продуктивність праці складала 

7 887 695,05 грн/особу, а в 2024 році вже 11 269 580,92 грн/ особу. 

Негативним моментом є перевищення темпів зростання заробітної плати 

над темпами зростання продуктивності праці. Однак, цей фактор має 

незначний вплив на підприємства враховуючи низьку зарплатомісткість 

продукції.  

ТОВ «Комфі трейд» активно інвестує в навчання персоналу. В компанії 
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діє програма навчання та адаптації персоналу, а також система підвищення 

кваліфікації персоналу. Загальні витрати на персонал ТОВ «Комфі трейд» 

протягом 2022 -2024 року мали тенденцію до зростання. Так, в 2022 році 

витрати на персонал складали 88 181,78 тис.грн, а в 2024 році вже 173780,47 

тис.грн. Компанія має досить високий показник плинності кадрів. В 2022 році 

коефіцієнт плинності кадрів складав 15,19%, в 2023 році він знизився до 13,73 

%, в 2024 році зріс до 14,12%. Значення коефіцієнта плинності свідчить про 

високу плинність кадрів на підприємстві. 

Аналіз структури персоналу за стажем праці на підприємстві свідчить, 

що 54,34% працівників працюють на підприємстві від 1 до 5 років. Це 

говорить, що значна частина працівників приходять та роками працюють на 

підприємстві, що свідчить про лояльність компанії та бажання створювати 

кар’єру на підприємстві.  
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3 УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ 

ПОТЕНЦІАЛОМ ТОВ «КОМФІ ТРЕЙД» 

 

3.1 Вдосконалення системи управління адаптацією нових 

працівників 

 ТОВ «Комфі трейд» кожен рік відкриває кілька магазинів. Зростання 

кількості магазинів призводить до необхідності прийому на роботу нових 

працівників. Прийом нових працівників потребує проведення їх навчання, щоб 

вони могли здійснювати свої посадові обов’язки. 

 В ТОВ «Комфі трейд» регулярно приходять нові працівники. Частина з 

них уходить з роботи вже у перший місяць в період адаптації. В ТОВ «Комфі 

трейд» діє система адаптації нових працівників. Система адаптації включає 

наступні заходи (рисунок 3.1) [57] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.1 – Діюча система адаптації нових працівників  

в ТОВ «Комфі трейд» 

 

 Система адаптації нових працівників в ТОВ «Комфі трейд» включає в 

себе: 

1) теоретичне навчання. 

2) стажування; 

3) вихід на роботу. 

1. Теоретичне навчання 

2. Стажування 

3. Вихід на роботу 
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Адаптація персоналу необхідна для того, щоб: 

1) ознайомити працівника з його службовими обов’язками; 

2) перевірити рівень кваліфікації працівника; 

3) допомогти новому працівнику почати працювати; 

4) допомогти новому працівнику консультаціями з питань виконання 

робіт протягом перших днів роботи. 

Адаптація нового персоналу охоплює наступні етапи (рисунок 3.2) [57 ]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок  3.2 – Етапи адаптації 

 

Розглянемо етапи адаптації більш детально. 

1. Оцінка підготовленості співробітника.  Цей етап проводиться відразу 

після прийняття на роботу нового працівника. На цьому етапі визначається 

реальний досвід роботи працівника на підприємствах галузі. Головною 

задачею етапу є визначення чи потрібна теоретична підготовка працівника до 

роботи.  

Якщо, працівник має певний досвід у галузі його можуть допустити 

відразу до практичної роботи для того, щоб він зміг опанувати роботу на 

обладнанні компанії. 

1.Оцінка підготовленості 
співробітників 

2. Орієнтація 

3. Дієва орієнтація 

4. Функціонування 
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Якщо, працівник немає певного досвіду по роботі в галузі, його 

відправлять на повний курс навчання, що буде включати як теоретичний 

матеріал, так і практичні заняття з виконання його посадових обов’язків. 

2. Орієнтація. На цьому етапі новому працівнику розповідають про: 

1) організаційну структуру компанії; 

2) посадову інструкцію; 

3) внутрішні правила організації; 

4) корпоративну культуру на підприємстві; 

5) корпоративні цінності. 

3. Дієва орієнтація. 

На цьому етапі з новим працівником проводяться теоретичні заняття з 

виконання його посадових обов’язків (якщо нових працівник немає досвіду 

роботи в галузі). Також, на цьому етапі проводяться практичні заняття з 

виконання роботи в рамках посадових обов’язків новим працівником. По 

підсумкам дієвої орієнтації приймається рішення про допуск нового 

працівника до роботи. 

4. Функціонування.  

На цьому етапі нового працівника знайомлять з колективом та 

допускають до роботи. Новий працівник вже має необхідні навички для 

здійснення роботи. Старший продавець здійснює нагляд за роботою нового 

працівника та надає необхідні консультації для виконання посадових 

обов’язків. Як правило, цей етап триває 1-2 тижня. В рамках цього етапу новий 

працівник повністю адаптується до нової роботи. 

Завдяки адаптації нових працівників до роботи можна знизити плинність 

кадрів. Працівник буде знати, що він є частиною великої компанії, розуміти її 

місію, цінності. Також, завдяки навчанню на етапі адаптації новий працівник 

зможе якісно долучитися до робочих процесів в компанії. 

Для адаптації нових працівників на роботі компанія ТОВ «Комфі трейд» 

проводить теоретичне навчання протягом 2 тижнів з понеділка по п’ятницю. 
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Навчання проводиться тренерами дистанційно з використанням програмного 

продукту Zoom. Програма теоретичного навчання охоплює наступні питання: 

1) класифікація побутової техніки; 

2) основні питання, що задають покупці при перегляді побутової 

техніки; 

3) скрипт розмови з клієнтом; 

4) відповіді на заперечення клієнта; 

5) оформлення покупки; 

6) робота з ПРРО; 

7) упаковка товару, що купили.  

Після проходження теоретичного навчання нові працівники здають 

екзамен. Ті хто здав екзамен проходять на етап стажування. Стажування 

проходить протягом 2 тижнів. Новий працівник приходить на роботу в 

магазин. Управляючий магазином допускає його до роботи та виділяє 

продавця, якому він може задавати питання, що виникає в процесі роботи.  

Після проходження стажування новий працівник допускається до 

роботи вже в якості постійного працівника. Тим хто пройшов теоретичне 

навчання та стажування нараховується заробітна плата з дня в якому почалося 

теоретичне навчання. 

В період адаптації нового персоналу багато осіб перестають проходити 

навчання. Розрахунок відсотку працівників, що проходять адаптацію нового 

працівника показано в таблиці 3.1 [57]. 
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Таблиця 3.1 – Розрахунок відсотку працівників, що проходять адаптацію 

нового працівника 

Назва 
  

Кількість осіб, осіб  Питома вага  
2023 2024 2023 2024 

1. Почали навчання 2100 500 100 100 
2. Пройшли теоретичне навчання та 
не здали екзамен 320 120 15,24 24 
3. Пройшли теоретичне навчання та 
здали екзамен 1780 380 84,76 76 
4. Пішли на стажування 1780 380 84,76 76 
5. Прийняли рішення про 
достроково закінчити стажування 420 99 20,00 19,8 
6. Звільнені під час стажування 239 9 11,38 1,8 
7. Пройшли стажування та стали 
працівниками 1121 272 53,38 54,4 

 

 Структура працівників, що проходять адаптацію в 2023 році показано на 

рисунку 3.3. 

 

 
Рисунок 3.3 – Структура працівників, що проходять адаптацію  

в 2023 році 
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 З рисунку 3.3 видно, що 53,38% нових працівників проходять шлях від 

початку навчання до зарахування у штат підприємства. Далі йдуть: 

1) прийняли рішення достроково закінчити стажування 20%; 

2) пройшли теоретичне навчання та не склали екзамен 15,24%; 

3) звільнені під час стажування 11,38%. 

Структура працівників, що проходять адаптацію в 2024 році показано на 

рисунку 3.4. 

 

 
Рисунок 3.4 – Структура працівників, що проходять адаптацію  

в 2024 році (складено автором на основі джерел [57]) 
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2) прийняли рішення достроково закінчити стажування 19,8%; 

3) звільнені під час стажування 1,8%. 

Ті що пройшли стажування зараховуються у склад компанії та 
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Ти хто проходив стажування та був звільнений отримають заробітну 

плату за час проходження стажування. 

Ти хто не здав екзамен по закінченню теоретичного стажування не 

отримують заробітну плату за час навчання.  

Ти хто не склав екзамен чи були звільнені під час стажування не 

отримають зарплату за час навчання. В результаті, частина з тих хто не 

пройшов період навчання або стажування перестають бути лояльними 

покупцями товарів компанії. Результати опитування відділу маркетингу серед 

тих хто не пройшов етап навчання та стажування показані на рисунку 3.5 . 

 

 
Рисунок 3.5 – Результати опитування відділу маркетингу серед тих хто 

не пройшов етап навчання та стажування (складено автором  

на основі джерел [57]) 
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1) буду купувати товари Комфі - 32,7%; 

2) буду заходити в магазини Комфі - може щось куплю. 

Для збільшення лояльності потенційних покупців серед тих, хто не 

пройшов, а також осіб, що пройшли навчання та стажування по програмі 

адаптації персоналу пропоную впровадити систему балів (таблиця 3.2). 

 

Таблиця 3.2 –  Система балів, що пропонується нараховувати у процесі 

навчання та стажування нового персоналу  

Назва Кількість балів, бали 
1. Реєстрація на навчання 100 
2. Проходження теоретичного навчання 300 

3. Здача екзамену після теоретичного навчання 300 
4. Проходження стажування (14 днів 
стажування) 

50 балів за кожен день 

5. Закінчення стажування та оформлення у 
штат компанії 

500 

Разом кількість балів за проходження навчання 
та стажування новими працівниками 

1900 

 

 Людина, яка пройде навчання та стажування нового працівника та буде 

зарахована у штат компанії отримає 1900 балів. Ти хто не пройшов навчання 

або стажування та не були зараховані у штат компанії отримують бали. Бали 

можна буде обміняти на знижку на товари в магазинах ТОВ «Комфі трейд». 

Перерахунок знижки на товари магазину «Комфі» здійснюється у пропорції: 

1 бал = 1 грн. 

 Використати знижку можна буде купуючи товари в магазинах «Комфі» 

вартістю 5000 грн та більше. Загальний обсяг знижки не може перевищувати 

2000 грн на один товар в магазині. 

 Наприклад, людина хоче купити планшет Lenovo вартістю 11000 грн. 

Кількість балів набраних в результаті навчання по системі адаптації персоналу 

складає 1900 балів. Знижка на товар складе 1900 грн (1бал дорівнює 1 грн). 

Ціна покупки складе: Цп = 11000− 1900 = 9100 грн. 
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 Впроваджуючи бали в процесі навчання та стажування ТОВ «Комфі 

трейд» зможе отримати лояльних покупців з тих осіб, що проходити навчання 

та стажування та не були зараховані у штат компанії. 

 Для покращення процесу сприйняття інформації в процесі теоретичного 

навчання пропоную збільшити кількість відео матеріалів про : 

1) технічні характеристики побутової техніки; 

2) систему оплати праці на підприємстві; 

3) скрипт розмови з клієнтом; 

4) основні заперечення, що говорить клієнт на пропозицію купити 

побутову техніку. 

Для тих, хто пройшов навчання та стажування та увійшов до штату 

компанії ТОВ «Комфі трейд» система балів дозволить купувати товари ТОВ 

«Комфі трейд» зі знижкою.  

Таким чином, впровадження системи балів дозволить підвищити 

ступень лояльності до торгівельної марки «Комфі» серед тих, хто не пройшов 

навчання або стажування та не був зарахований до штату підприємства. Ті хто 

пройшов навчання та стажування і був зарахований у штат підприємства і хто 

не пройшов адаптацію нового персоналу можуть купувати товари в магазинах 

«Комфі» зі знижкою. Розмір знижки буде обумовлений кількістю балів, шо 

набрала людина.  

 

3.2 Удосконалення системи управління підвищенням кваліфікації 

та планування кар’єри персоналу 

 Пропонується використовувати систему балів і в звичайній діяльності 

підприємства. В ТОВ «Комфі трейд» існуюють наступні групи персоналу: 

1) адміністративний персонал; 

2) керуючі магазинами; 

3) продавці; 

4) охорона; 

5) молодший обслуговуючий персонал. 
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Для кожної групи персоналу вважаємо необхідним створити свою 

систему нарахування балів. Бали, що нараховуються будуть 

використовуватися для: 

1) купівлі товарів в магазинах «Комфі» зі знижкою; 

2) заняття більш вищої посади в організаційній структурі ТОВ «Комфі 

трейд» 

Основою для кар’єрного зростання є посада продавця. Саме продавець 

розуміє техніку, що продає компанія, розуміє організаційний процес в 

магазинах та зможе перенести досвід роботи на ланку управління вище. 

Кар’єрні можливості продавця в ТОВ «Комфі трейд» має вигляд 

(рисунок 3.6). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.6 – Кар’єрні можливості ТОВ «Комфі трейд» (складено 

автором на основі джерел [57]) 

 

Особа, що стала продавцем після певного періоду роботи може стати 

старшим продавцем. Старший продавець навчає осіб, що проходять 

стажування в компанії та хочуть стати продавцем. 
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Старший продавець через певний час може зайняти посаду керуючого 

магазином. В якості керуючого магазином він буде організовувати процес 

продажу товарів та роботи персоналу в певному магазині. Зайняти посаду 

керуючого магазином старший продавець може шляхом участі у конкурсі. 

Компанія регулярно відкриває нові магазини. Відповідно, у старших продавців 

з’являється можливість зайняти посаду керуючого магазином. 

Розглянемо принципи нарахування балів для продавців для отримання 

знижок на товари та управління їх кар’єрою. Для продавців пропоную 

нараховувати бали у розмірі 5% від вартості товару, що був проданий 

продавцем. Наприклад, планшет Lenovo коштує 11000  грн. Сума бонусів 

складе: 

Б = 11000х0,05 = 550 грн 

Бали переводяться у гривну в пропорції 1 бал =1 грн., тобто за проданий 

планшет нараховується 550 балів. Продавець може витрати бали наступним 

чином: 

1) купити товар зі знижкою. Максимальна сума знижки на 1 товар 

вартістю понад 5000 грн складає 2000 грн. 

2) назбирати  бали та подати заявку на підвищення у посаді.  

Для підвищення в кар’єрних сходинках пропоную продавцям становити 

таку шкалу балів (таблиця 3.3). 

 

Таблиця 3.3 – Шкала балів для підвищення в посаді для продавців 

Займана посада Кількість балів, бали 

1.Продавець 100 000 

2. Старший продавець  250 000 

3. Керуючий магазином 1 000 000 

4.  Керуючий регіоном 50 000 000 
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Впровадження такої системи балів для кар’єрного просування особи 

дозволить компанії підняти обсяги продажів. Розрахунок обсягу продажу для 

кар’єрного просування особи, що працює продавцем показано в таблиці 3.4. 

 

Таблиця 3.4 – Розрахунок обсягу продажу для кар’єрного просування 

особи, що працює продавцем 

Займана посада Кількість 
балів, бали 

Норматив 
продажу для 
розрахунку 

балів,% 

Обсяг продажу, грн 

1.Продавець 100 000 5 2 000 000 

2.Старший продавець  250 000 5 5 000 000 
3.Керуючий 
магазином 1000000 5 20 000 000 

4.Керуючий регіоном 50000000 5 1 000 000 000 
 

З таблиці 3.4 видно, що для карєрного просування на посаді продавця 

особі потрібно досягти певного обсягу продажу товарів ТОВ «Комфі трейд». 

Так, продавець для досягнення посади старшого продавця потрібен зібрати 

100 000 балів або продати товарів на суму 2 000 000 грн. Для досягнення 

посади керуючого магазином, старший продавець потрібен набрати 250 000 

балів або здійснити продаж товарів на 5 000 000 грн. Слід зазначити, що 

зайнявши посаду старшого продавця минулий продавець починає розрахунок 

балів знову. Набрана кількість балів у розмірі 100 000 балів списується. І 

тепер, для того, щоб прийняти участь у конкурсі на посаду керуючого 

магазином старшому продавцю потрібно набрати 250 000 балів або продати 

товарів на 5 000 000 грн. Якщо, особа, що працює старшим продавцем 

пройшла конкурс та отримала посаду керуючого магазином з її бонусного 

рахунку буде списано 250 000 балів. Якщо, особа, не пройшла конкурс на 

посаду керуючого магазином набрані бали залишаться на бонусному рахунку.  

Керуючий магазином для заняття посади керуючого регіоном потрібен 

набрати 1 000 000 балів або здійснити продаж на 20 000 000 грн.  
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Керуючий регіоном для переведення на посаду в Дирекцію потрібен 

набрати 5 000 000 балів або досягти обсягу продажів всіма магазинами регіону 

у розмірі 1 млрд.грн. 

Створення системи балів дозволить ув’язати кар’єрне просування з 

обсягом продажу в магазинах ТОВ «Комфі трейд» 

2. Нарахування балів для охорони. 

Для охорони бали нараховуються за кожен день в якому не було фактів 

крадіжки в магазинах. За кожен день в якому не було факту крадіжки 

пропоную нараховувати працівникам охорони 100 балів. Працівник охорони 

за 20 календарних днів, що він відпрацював може отримати 2000 балів. 

Працівник охорони може використати зібрані бали для: 

1) покупки побутової техніки вартістю понад 5000 грн, але не 

використовуючи не більше ніж 2000 балів на один товар; 

2) карєрного просування в ТОВ «Комфі трейд». 

Кар’єрні сходинки для працівників охорони показані на рисунку 3.7. 

Для просування по кар’єрних сходинках працівникам охорони 

пропоную встановити наступну шкалу балів (таблиця 3.5). 

 

Таблиця 3.5 –  Шкала для просування по кар’єрних сходинках 

працівникам охорони 

Займана посада Кількість балів, бали 
1.Охоронець 100 000 
2. Керівник охорони магазину 1 000 000 
3. Начальник служби безпеки регіону 50 000 000 

 

Охоронець може претендувати на посаду керівника охорони магазину 

якщо він набрав 100 000 балів. Якщо, охоронець виграв конкурс на посаду 

керівника охорони магазину з його бонусного рахунку буде списано 100 000 

балів. Якщо, охоронець не виграв конкурс на посаду керівника охорони 

магазину з його бонусного рахунку не буде списано 100 000 балів. 
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Рисунок 3.7 – Кар’єрні сходинки для працівників охорони (складено 

автором на основі джерел [57]) 

 

Керівник охорони магазину може подати заявку на участь у конкурсі на 

посаду начальника служби безпеки регіону. Для цього потрібно набрати              

1 000 000 балів. Якщо, керівник охорони магазину виграв конкурс на посаду 

керівника охорони магазину з його бонусного рахунку буде списано 1 000 000 

балів. Якщо, керівник охорони магазину не виграв конкурс на посаду 

керівника охорони магазину з його бонусного рахунку не буде списано                 

1 000 000 балів. Розрахунок балів для керівника охорони магазину 

здійснюється як і для звичайного охоронця (100 балів за кожен день без 

крадіжок). 

Для участі у конкурсі на переведення в службу безпеки Дирекції 

начальнику служби безпеки регіону необхідно набрати 50 000 000 балів.  

Розрахунок балів для керівника служби безпеки регіону здійснюється по 

формулі: 

 

Б = Кбд х Км, (3.1) 

де      Б – Кількість балів за 1 день; 

Охоронець 

Керівник охорони 
в магазині 

Начальник служби 
безпеки регіону 

Працівник служби 
безпеки Дирекції 
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 Кбд – кількість балів нарахованих в день, коли не було крадіжок; 

 Км – кількість магазинів. 

 Наприклад, протягом робочого дня в 25 з 27 магазинів не було фактів 

крадіжок. Керівнику служби безпеки регіону нараховано балів: 

 

Б = 100 х 25 = 2500 балів 

 

Для молодшого обслуговуючого персоналу пропоную встановити 

нарахування балів у розмірі 50 балів за кожен день роботи. Працівники, що 

відносяться до категорії молодшого обслуговуючого персоналу зможуть 

витратити бали на отримання знижки при покупці товарів вартістю понад 5000 

грн. При цьому на один товар можна витрачати лише 2000 балів. 

Для керуючих магазинами та керуючих регіоном пропоную встановити 

додаткову систему мотивації у вигляді відсотку від чистого прибутку. 

Відсоток від чистого прибутку буде нараховуватися у вигляді премії для 

керівників магазинів та керівників регіону.  Пропоную встановити наступну 

шкалу преміювання керівників магазинів та керівників регіону (таблиця 3.6). 

 

Таблиця 3.6 – Шкала преміювання керівників магазинів та керівників 

регіону, що пропонується 

Назва посади Розмір винагороди 
1. Керівник магазину  5% від суми чистого прибутку магазину 

2. Керуючий регіоном 1% від суми чистого прибутку магазинів регіону 
 

Встановлення премії керівникам магазинів у вигляді відсотку від 

чистого прибутку магазину буде стимулювати їх отримувати чистий прибуток 

по магазину.  

Для забезпечення прибутковості роботи магазину керуючий магазином 

може встановлювати ліміт витрат: 

1) фонду заробітної плати; 
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2) витрат на електроенергію; 

3) витрат на канцелярські товари; 

4) вибір оптимального провайдера мережі Інтернет; 

5) вибір оператора ПРРО; 

6) встановлювати персональні акції на певні товари. 

Встановлення премії у вигляді відсотку від прибутку призведе до 

зацікавленості керуючого регіоном в прибутковій роботі магазинів в регіоні за 

який він відповідає. Керуючий регіоном для забезпечення прибутковості 

роботи магазинів може: 

1) пропонувати проводити певні акції на товари магазинів; 

2) пропонувати розширити кредитні програми для купівлі товарів в 

магазинах «Комфі»; 

3) встановлювати ліміт витрат по магазинам. 

Важливо періодично проводити навчання з метою підвищення 

кваліфікації продавців. Продавці, що працюють в магазинах постійно 

спілкуються з потенційними покупцями. Для покращення навиків продавців 

пропоную проводити один раз в півроку тренінги з обробки заперечень 

потенційних покупців. Пропоную проводити навчання з підвищення 

кваліфікації персоналу у вигляді тренінгів.  

Тренінг з навчання продавців пропоную проводити протягом 3 днів 

тривалістю 23 години. В програмі тренінгу повинні бути наступні пункти 

(таблиця 3.7).  

Проведення тренінгів по роботі з запереченнями дозволить підняти 

кваліфікацію як продавців-новачків так і досвідчених продавців. Робота з 

запереченнями дозволить підвищити рівень продаж продавцями в магазинах 

«Комфі». Для проведення тренінгів з продажу пропоную залучити тренінгову 

компанію, що спеціалізується на проведенні тренінгів для продавців. 
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Таблиця 3.7 – Запропонована програма тренінгів для продавців 

Програма тренінгу Тривалість, 
год 

1.  Техніка побудови скрипту розмови з клієнтом 4 

2. Основні заперечення клієнтів 2 
3. Робота з запереченням «дорого» 3 
4.Робота з запереченням «подумаю» 3 

5. Робота з запереченням «немає грошей 3 
6. Робота з запереченнями «мені це не потрібно» 4 
7. Робота з запереченням «я сумніваюся в якості продукції» 4 

Разом  23 
 

На ринку тренінгів  для продавців  основними гравцями в Україні є: 

1) МК-тренінг; 

2) Тренер з продажу Олександр Соколов; 

3) ДІА-консалтинг; 

4) Центр тренінгів Олександра Карпова та ін. 

Ціни на тренінги для продавців показані в таблиці 3.8. 

 

Таблиця 3.8 – Ціни на тренінги для продавців  

Назва Ціна за тренінг для 1 магазину, грн 

1. МК-тренінг 25000 
2. Тренер з продажу Олександр 
Соколов 

27500 

3. ДІА-консалтинг  28700 

4. Центр тренінгів Олександра 
Карпова 

31000 

 

Пропонується вибрати для проведення тренінгів компанію МК-тренінг. 

Таким чином, витрати на тренінг для підвищення кваліфікації продавців 

складуть 25000 грн з одного магазину.  
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Компанія МК-тренінг проводить тренінги для продавців з 2007 року. 

Загальна кількість клієнтів, що пройшли тренінги з продажу 750 од. Середній 

приріст продаж після проведення тренінгу складає 11,5%. Компанія МК-

тренінг спеціалізується на побудові відділів продажу та не здійснює надання 

консультативних послуг в інших галузях, що робить компанію 

вузькоспеціалізованою. Це дуже позитивний момент для ТОВ «Комфі трейд». 

На ринку України є багато консалтингових компанії, що консультують по всім 

темам, однак не мають чіткої спеціалізації. Компанія МК-тренінг 

спеціалізується виключно на побудові відділів продажу, що робить їх 

професіоналами в цьому напрямку. Тому, думаю, слід вибрати компанію МК-

тренінг для проведення тренінгів з підвищення кваліфікації персоналу. 

Таким чином, для управління кар’єрою працівників пропоную 

впровадити систему нарахування балів. Працівник, що працює в ТОВ «Комфі 

трейд» зможе обміняти бали на знижку при придбанні товару в магазині 

компанії або назбирати бали для подачі заявки на участь в конкурсі на більш 

вищу посаду. Бали для продавців розраховуються у вигляді 5% від продаж. 

При цьому бал зараховується на бонусний рахунок в пропорції 1 грн дорівнює 

1 балу. Бали для працівників охорони розраховуються у вигляді 100 балів за 

кожен день в якому не було крадіжок. 

Регіональні керівникі зможуть отримувати бали з урахуванням 

показників магазинів в їх регіоні. Впровадження системи балів дозволить 

підвищити обсяг продажу товарів серед працівників магазинів ТОВ «Комфі 

трейд». 

Для керуючих магазинами та регіональних директорів пропоную 

встановити премії у розмірі відсотків від чистого прибутку. Для керуючих 

магазином пропоную встановити премію у розмірі 5% від чистого прибутку, а 

для керуючих регіоном 1% від чистого прибутку. 

Для підвищення кваліфікації продавців пропоную проводити тренінги 

по роботі з запереченнями один раз на півроку. Проведення тренінгів з 
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підвищення кваліфікації продавців дозволить підвищити продажі за рахунок 

більш якісної роботи з потенційними покупцями. 

 

3.3  Розрахунок економічного ефекту від впровадження 

запропонованих заходів 

Впровадження системи нарахування балів для осіб, що проходять 

навчання та стажування в рамках програми адаптації персоналу проводиться з 

метою стимулювання покупок товарів, що продаються в магазинах ТОВ 

«Комфі трейд». Якщо, раніше особа, що не пройшла навчання або стажування 

отримувала негативні емоції від спілкування з компанією, то зараз така особа 

зможе купити товари в магазинах «Комфі» зі знижкою. Ця знижка була 

заработана нею просто проходженням навчання або стажування в компанії 

«Комфі трейд».  

Відділ маркетингу на в серпні 2025 року провів опитування серед 

покупців в магазинах «Комфі». Працівники відділу маркетингу задавали 

покупцям одне питання: «Чи скористаєтесь Ви знижкою, якщо компанія 

«Комфі» Вам її надасть. Результати опитування показані на рисунку 3.8 [57]. 

 

 
Рисунок 3.8 – Результати опитування серед покупців 

в магазинах «Комфі» 
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В 2024 році навчання в компанії «Комфі» проходило 500 осіб. Для 

оцінки можливої кількості тих хто буде проходити навчання візьмемо дані 

2024 року. Розподіл балів за проходження навчання та стажування показано в 

таблиці 3.9. 

 

Таблиця 3.9 – Розподіл балів за проходження навчання та стажування в 

ТОВ «Комфі трейд» 

Етап навчання та 
стажування 

Кількість 
балів, бали 

Кількість 
осіб 

Загальна кількість 
балів, бали 

1. Реєстрація на навчання 100 500 50 000 
2. Проходження 
теоретичного навчання 300 500 150 000 
3. Здача екзамену після 
теоретичного навчання 300 380 114 000 
4. Проходження 
стажування  700 380 266 000 
5. Закінчили стажування та 
оформлені у штат компанії 500 272 136 000 
Разом кількість балів 716 000 

 

Загальна сума нарахованих балів складе 716 000 балів. Розрахунок 

кількості балів по особам, що не були прийняті у штат компанії показано в 

таблиці 3.10. 

З таблиці 3.10 видно, що кількість балів, що набрали особи, що 

проходили навчання та стажування, але не були прийняті у штат ТОВ «Комфі 

трейд» складає 156 000 балів. Вони можуть використати ці бали лише для 

покупки побутової техніки. 
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Таблиця 3.10 – Розрахунок кількості балів по особам, що не були 

прийняті у штат ТОВ «Комфі трейд» 

Етап навчання та 
стажування 

Кількість 
балів, бали Кількість осіб 

Загальна кількість 
балів, бали 

1. Реєстрація на навчання 100 120 12 000 
2. Проходження 
теоретичного навчання 300 120 36 000 
3. Здача екзамену після 
теоретичного навчання 300 108 32 400 
4. Проходження 
стажування  700 108 75 600 
Разом кількість осіб, що не була прийнята у штат 
компанії  156 000 

 

Розрахунок приросту продаж від осіб, що навчалися але не пройшли 

відбір у штат ТОВ «Комфі трейд» показано в таблиці 3.11. 

 

Таблиця 3.11 – Розрахунок приросту продаж від осіб, що навчалися але 

не пройшли відбір у штат ТОВ «Комфі трейд» 

Показник  Значення 
­ Нижня границя ціни від якої можна 
використовувати бали, грн 5 000 
­ Кількість набраних балів, бали 1400 

­ Співвідношення ціни та кількості балів 3,57 
Кількість набраних балів, бали 156 000 
Приріст доходу, грн 557 142,86 

 

Приріст продажу по групі осіб, що пройшли навчання та стажування та 

не були прийняті у штат ТОВ «Комфі трейд» складе 557 142,86 грн. 

В ТОВ «Комфі трейд» 3102 продавця. Розрахунок кількості балів, що 

можуть бути нараховані продавцям показано в таблиці 3.12. 
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Таблиця 3.12 – Розрахунок кількості балів, що можуть бути нараховані 

продавцям 

Показник Сума, тис.грн 
­ Дохід від продажу товарів 34 958 249 

­ Відсоток нарахування балів,% 5 
­ Загальна сума нарахованих балів, балів 1 747 912,45 
­ Відсоток тих хто скористається знижкою 72,3 

Загальна сума використаних балів 1 263 740,70 
Коефіцієнт співвідношення вартості товару та балів 2,5 
Приріст продаж по продавцям, тис.грн 3 159 351,75 

 

Розрахунок нарахованих балів та приросту продаж по охоронцям 

показано в таблиці 3.13. 

 

Таблиця 3.13 – Розрахунок нарахованих балів та приросту продаж по    

охоронцям 

Показник  Значення 
­ Кількість балів за 1 день, бали 100 
­ Кількість днів роботи за рік 250 

­ Кількість охоронців 302 
­ Відсоток днів без крадіжок 97 
Кількість нарахованих балів 7 323 500 
Коефіцієнт співвідношення вартості товару та 
балів 2,5 
Приріст продаж, грн 18 308 750 

 

Розрахунок нарахованих балів та приросту продаж по молодшому 

обслуговуючому персоналу показано в таблиці 3.14. 
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Таблиця 3.14 – Розрахунок нарахованих балів та приросту продаж по 

молодшому обслуговуючому персоналу 

Показник  Значення 
­ Кількість балів за 1 день, бали 50 

­ Кількість днів роботи за рік 250 
­ Кількість молодшого обслуговуючого персоналу 470 
Кількість нарахованих балів 5 875 000 

Коефіцієнт співвідношення вартості товару та балів 2,5 
Приріст продаж, грн 14 687 500 

 

 Розрахунок загального приросту продаж в результаті впровадження 

системи нарахування балів показано в таблиці 3.15. 

 

Таблиця 3.15 – Розрахунок загального приросту продаж в результаті 

впровадження системи нарахування балів 

Показник  Сума, тис.грн 
1. Приріст доходу від продажу товарів тим хто проходив 
навчання та стажування та не був прийнятий у штат ТОВ 
"Комфі трейд" 557,14 

2. Приріст продаж від продажу товарів продавцям 3 159 351,75 
3. Приріст продаж від продажу товарів охоронцям 18308,75 
4. Приріст продаж від продажу товарів молодшому 
обслуговуючому персоналу 14687,5 
Разом приріст продаж 3 192 905,15 

 

 Загальний приріст продаж від впровадження системи нарахування балів 

складе 3 192 905,15 тис.грн. 

 Впровадження системи нарахування балів буде потребувати створення 

програмного забезпечення по їх нарахуванню. Програмне забезпечення 

повинно виконувати наступні функції: 

1) ведення бази даних; 
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2) давати можливість створювати особистий кабінет людини; 

3) рахувати бали на бонусному рахунку; 

4) взаємодіяти з бухгалтерською програмою та рахувати списання бали 

при покупці товарів; 

5) відображати участь у конкурсі на посаду; 

6) списувати бали у разі отримання перемоги в конкурсі на заняття 

певної посади. 

Програмне забезпечення по обліку балів буде створено за допомогою 

програмного забезпечення Pyton. Для написання програмного забезпечення 

будуть прийняті у штат компанії програміст та тестувальник на термін 3 

місяця. Розрахунок заробітної плати програміста та тестувальника показано в 

таблиці 3.16. 

 

Таблиця 3.16–Розрахунок заробітної плати програміста та тестувальника 

Посада 
Місячний 
оклад, грн Кількість місяців Сума, грн 

1. Програміст 30000 3 90 000 
2. Тестувальник 20000 3 60 000 
Разом оплата праці програміста та тестувальника 150 000 

 

Розрахунок витрат на єдиний соціальний внесок показано в таблиці 3.17. 

 

Таблиця 3.17 – Розрахунок витрат на єдиний соціальний внесок 

Показник  Сума, грн 
1. Заробітна плата програміста та тестувальника 150000 
2. Ставка єдиного соціального внеску 22 

Сума єдиного соціального внеску 33000 
 

Витрати на створення програмного забезпечення відповідно до 

Положення (стандарту) бухгалтерського обліку №8 «Нематеріальні активи» 

відображаються в бухгалтерському обліку як капітальні інвестиції зі 
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створення нематеріальних активів. Капітальні інвестиції на створення  

програмне забезпечення показані в таблиці 3.18. 

 

Таблиця 3.18 – Витрати на створення  програмне забезпечення 

Показник  Сума, грн 
1. Заробітна плата 150000 
2. ЄСВ 33000 

3. Інші витрати 18300 
Разом капітальні інвестиції  на створення програмного 
забезпечення 201300 

 

Витрати на заробітну плату персоналу, що проводить навчання та 

адаптацію персоналу на етапі прийому на роботу показано в таблиці 3.19. 

 

Таблиця 3.19 – Витрати на заробітну плату персоналу, що проводить 

навчання та адаптацію персоналу на етапі прийому на роботу 

Посада 
Місячний 
оклад, грн 

Кількість 
місяців 

Сума, 
грн 

1. Тренер з навчання виробничим 
процесам 15000 12 180000 
2. Тренер з навчання основам 
побутової техніки 15000 12 180000 
Разом витрати на оплату праці 360000 

 

Витрати на оплату єдиного соціального внеску працівникам, що зайняті 

у процесі навчання та адаптації нового персоналу, показані в таблиці 3.20. 
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Таблиця 3.20 – Витрати на оплату єдиного соціального внеску  

Показник  Сума, грн 
1. Заробітна плата програміста та тестувальника 360000 

2. Ставка єдиного соціального внеску 22 
Сума єдиного соціального внеску 79200 

 

Витрати на навчання та адаптацію персоналу показані в таблиці 3.21. 

 

Таблиця 3.21 – Витрати на навчання та адаптацію персоналу 

Показник  Сума, грн 

1. Заробітна плата 360000 
2. ЄСВ 79200 
3. Інші витрати 43920 

Разом витрати на навчання та адаптацію нового персоналу 483120 
 

 Витрати на навчання та адаптацію нового персоналу складуть 483 120 

грн в 2026 році. 

 Крім навчання та адаптації нового персоналу ТОВ «Комфі трейд» 

регулярно проводить навчання з підвищення кваліфікації персоналу. Для 

проведення тренінгів з техніки продаж запропоновано укласти договір з 

компанією МК-тренінг. Компанія МК – тренінг проводить тренінг обмежуючи 

чисельність тих хто навчається 1 магазином. Розрахунок витрат на проведення 

тренінгів з продажу показано в таблиці 3.22. 

Програмне забезпечення по нарахуванню балів відноситься до 

нематеріальних активів відповідно до Положення (стандарту) бухгалтерського 

обліку №8 «Нематеріальні активи». Вартість нематеріальних активів 

відноситься до складу витрат шляхом нарахування амортизації. Амортизація 

нематеріальних активів нараховується прямолінійним методом. 
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 Таблиця 3.22 – Розрахунок витрат на підвищення кваліфікації персоналу 

Показник  Значення 
1. Кількість магазинів 113 

2. Кількість тренінгів в рік 2 
Загальна кількість тренінгів 226 
 Вартість тренінгу 25000 

Сума витрат на підвищення кваліфікації 5 650 000 
 

 Розрахунок амортизації нематеріальних активів здійснюється по 

формулі: 

 

А =
Вна
Т  (3.2) 

де     А – річна сума амортизації; 

 Вна – амортизаційна вартість нематеріальних активів; 

 Т – термін корисного використання. 

 Термін корисного використання відповідно до ПСБУ та Податкового 

кодексу України не може бути меншим ніж 2 роки та перевищувати 10 років. 

 Пропоную встановити для програмного забезпечення термін корисного 

використання 10 років. Амортизаційна вартість програмного забезпечення 

дорівнює сумі капітальних інвестицій.  Розрахунок амортизації 

нематеріальних активів показано в таблиці 3.23. 

 

 Таблиця 3.23 – Розрахунок амортизації нематеріальних активів 

Показник Сума, грн 

1. Вартість нематеріальних активів 201 300 
2. Термін корисного викристання, років 10 
Річна сума амортизації 20 130 

 

 Загальна сума витрат показана в таблиці 3.24. 
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Таблиця 3.24 – Розрахунок загальної суми витрат 

Показник  Сума, грн 
1. Витрати на навчання та адаптацію персоналу 483120 

2. Витрати на підвищення кваліфікації 5 650 000 
3. Амортизація нематеріальних активів 20 130 
Разом витрати 6 153 250 

 

Величина річного економічного ефекту (Ер) буде розраховуватися за 

формулою [9]: 

 

Ер= Др – Вр,— К (3.3) 

де   Др – прогнозний додатковий дохід підприємства від запропонованих 

заходів з управління грошовими коштами, тис.грн; 

Вр – прогнозні додаткові витрати  на впровадження запропонованих 

заходів, тис. грн.. 

К – капітальні витрати, тис. грн. 

 Розрахунок економічного ефекту показано в таблиці 3.25. 

  

Таблиця 3.25 – Розрахунок економічного ефекту 

Показник Сума, тис.грн 
1. Приріст доходів 3 192 905,15 
2. Приріст витрат 6 153,25 

3. Інвестиції у створення програмного забезпечення 201,30 
Економічний ефект 3 186 550,60 

  

Економічний ефект від реалізації запропонованих заходів складає 

3 186 550,60 тис.грн. 

Таким чином, можна прийти до висновку, що запровадження системи 

управління кар’єрою працівників з використанням бальної системи зробить 

процес участі в конкурсах на посаду прозорим, а для тих хто не думає про 
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підвищення займаної посади дасть можливість купувати товари в магазинах 

«Комфі» зі знижкою. Для тих хто проходив навчання та стажування та не був 

прийнятий у штат підприємства також будуть нараховані бали, що дадуть 

можливість купувати товари в магазинах «Комфі» зі знижкою. В результаті 

запровадження бальної системи при навчанні нового персоналу та плануванні 

кар’єри працівників підприємству вдасться підвищити попит на товари в 

магазинах з боку працівників.  
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ВИСНОВКИ 
 

Кадровий потенціал представляє собою  сукупність потенційних 

здібностей і можливостей працівників підприємства, які можуть бути 

використані для досягнення стратегічних цілей та забезпечення конкурентних 

переваг. На розвиток кадрового потенціалу впливають фактори зовнішнього 

та внутрішнього середовища. 

Кадровий потенціал визначається витратним, результативним та 

порівняльним методом. Витратний метод передбачає розрахунок витрат на 

пошук персоналу, витрат на оплату праці та засоби захисту , витрат на 

навчання та підвищення кваліфікації персоналу та інших витрат пов’язаних з 

персоналом. Результативний метод визначає дохід, що отримує підприємство 

від використання кадрового потенціалу. Показниками результативного методу 

визначення кадрового потенціалу є продуктивність праці, прибутковість 

персоналу, зарплатоємність продукції, коефіцієнт порівняння темпів 

зростання продуктивності праці та заробітної плати. Порівняльний метод 

дозволяє визначити ефективність використання персоналу шляхом порівняння 

даних  підприємства, що аналізується  та конкурентів підприємства. Іноді, 

порівняння може здійснюватися з даними середніх показників по галузі. 

В управлінні кадровим потенціалом використовуються економічні, 

організаційно-розпорядчі (адміністративні), соціально-психологічні та 

правові методи.  

ТОВ «Комфі трейд» здійснює бізнес з продажу побутової техніки. 

Компанія має мережу магазинів. Мережа магазинів має тенденцію до 

збільшення. Станом на 31 грудня 2024 року мережа магазинів налічувала 110 

магазинів. 

 Збільшення мережі магазинів призвело до зростання доходу з 16 343 425 

тис.грн в 2020 році до 34 958 249 тис.грн. в 2024 році.  В 2020-2024 роках 

компанія мала тенденцію до зростання суми активів. Активи ТОВ «Комфі 

трейд» зросли з 4 310 624 тис.грн в 2020 році  до 8 673 336 тис.грн в 2024 році.  
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Протягом 2020-2022 років чистий прибуток ТОВ «Комфі трейд» мав 

тенденцію до зменшення. Так, у 2020 році чистий прибуток становив 80767 

тис.грн, а у 2022 році вже 2001 тис.грн. У 2023 році в результаті здійснення 

антикризових заходів чистий прибуток зріс до 40302 тис.грн, а в 2024 році 

чистий прибуток зменшився до 25 511 тис.грн. 

ТОВ «Комфі трейд» активно інвестує в навчання персоналу. В компанії 

діє програма навчання та адаптації персоналу, а також система підвищення 

кваліфікації персоналу. Загальні витрати на персонал ТОВ «Комфі трейд» 

протягом 2022 -2024 року мали тенденцію до зростання. Так, в 2022 році 

витрати на персонал складали 88 181,78 тис.грн, а в 2024 році вже 173780,47 

тис.грн. 

Компанія має досить високий показник плинності кадрів. В 2022 році 

коефіцієнт плинності кадрів складав 15,19%, в 2023 році він знизився до 13,73 

%, в 2024 році зріс до 14,12%. Значення коефіцієнта плинності свідчить про 

високу плинність кадрів на підприємстві. 

Аналіз структури персоналу за стажем праці на підприємстві свідчить, 

що 54,34% працівників працюють на підприємстві від 1 до 5 років. Це 

говорить, що значна частина працівників приходять та роками працюють на 

підприємстві, що свідчить про лояльність компанії та бажання створювати 

кар’єру на підприємстві. 

Впровадження системи балів дозволить підвищити ступень лояльності 

до торгівельної марки «Комфі» серед тих хто не пройшов навчання або 

стажування та не був зарахований до штату підприємства. Ти хто пройшов 

навчання та стажування і був зарахований у штат підприємства і хто не 

пройшов адаптацію нового персоналу можуть купувати товари в магазинах 

«Комфі» зі знижкою. Розмір знижки буде обумовлений кількістю балів, шо 

набрала людина.  

Для управління кар’єрою працівників пропоную впровадити систему 

нарахування балів. Працівник, що працює в ТОВ «Комфі трейд» зможе 

обміняти бали на знижку при придбанні товару в магазині компанії або 
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назбирати бали для подачі заявки на участь в конкурсі на більш вищу посаду. 

Бали для продавців розраховуються у вигляді 5% від продаж. При цьому бал 

зараховується на бонусний рахунок в пропорції 1 грн дорівнює 1 балу. Бали 

для працівників охорони розраховуються у вигляді 100 балів за кожен день в 

якому не було крадіжок. 

Регіональні керівникі зможуть отримувати бали з урахуванням 

показників магазинів в їх регіоні. Впровадження системи балів дозволить 

підвищити обсяг продажу товарів серед працівників магазинів ТОВ «Комфі 

трейд». 

Для керуючих магазинами та регіональних директорів пропоную 

встановити премії у розмірі відсотків від чистого прибутку. Для керуючих 

магазином пропоную встановити премію у розмірі 5% від чистого прибутку, а 

для керуючих регіоном 1% від чистого прибутку. 

Для підвищення кваліфікації продавців пропоную проводити тренінги 

по роботі з запереченнями один раз на півроку. Проведення тренінгів з 

підвищення кваліфікації продавців дозволить підвищити продажі за рахунок 

більш якісної роботи з потенційними покупцями. 

Економічний ефект від реалізації запропонованих заходів складає 

3 186 550,60 тис.грн. 
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