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ВСТУП 

 

На сьогоднішній день проблема оцінки роботи персоналу поки не має 

конкретного загальновизнаного рішення. Існує безліч методик, стандартних і 

нестандартних, які допомагають оцінити окремі параметри діяльності 

персоналу організації. Але максимально повний і достовірний обсяг 

інформації може надати тільки комплексна система оцінки персоналу. 

Персонал підприємства - це особовий склад підприємства (установи) 

або частина цього складу, що представляє собою групу з професійним та 

іншими ознаками. Потреба в персоналі - це сукупність працівників 

відповідної структури та кваліфікації, об'єктивно необхідних фірмі для 

реалізації поставлених перед нею цілей і завдань відповідно до обраної 

стратегії розвитку. 

Проблемами атестації персоналу в сучасний час займається безліч 

авторів, чиї праці використані в даній роботі: В. Р. Веснін, С. В. Шекшня, П. 

В. Журавльов, С. А. Карташов, Н. К. Маусов, А. П. Егоршин, М.Б. Курбатов, 

Дж.Л. Гібсон, В.Р. Веснін, Філіп Котлер, А.Я. Кибанов і інші. 

Актуальність обраної теми обумовлена тим, що питання оцінки 

персоналу є одним з ключових в кадровій політиці будь-якої організації. 

Великі можливості оцінки пов'язані з тим, що на її основі керівники мають 

можливість визначити, в якій мірі робочі результати підлеглих відповідають 

встановленим вимогам, а організація може створити такі програми 

управління персоналом, які дозволяли б максимально використовувати 

потенціал людських ресурсів організації, також, сам працівник отримує 

вкрай необхідну для нього зворотний зв'язок. 

Вище означене зумовило вибір теми дипломної роботи: «Планування 

та оцінка персоналу на підприємстві».  

Об'єктом дослідження є Приморська районна організація 

Маріупольської міської ради. 



 

Предметом дослідження є процес оцінки і атестації персоналу 

організації. 

Метою роботи є: на основі сучасних підходів і методів провести аналіз 

системи оцінки персоналу підприємства та розробити пропозиції щодо її 

вдосконалення на прикладі Приморської районної організації Маріупольської 

міської ради. 

На основі об‘єкта, предмета та мети дослідження поставлено такі 

завдання: 

- розглянути поняття оцінки результатів діяльності персоналу; 

- проаналізувати види та методи оцінки персоналу; 

- проаналізувати діючу систему оцінки роботи персоналу в 

Приморської районної адміністрації Маріупольської міської ради; 

- розробити рекомендації щодо вдосконалення системи атестації 

персоналу в Приморської районної адміністрації Маріупольської міської 

ради. 

У процесі роботи застосовувалися такі методи: вивчення літературних 

та інших джерел в мережі Internet, присвячених проблемам оцінки персоналу, 

теорії та практики управління персоналом та ін .; аналіз існуючих методів 

оцінки та практики їх застосування. 

 



 

1 ТЕОРИТИЧНІ АСПЕКТИ ПЛАНУВАННЯ ТА ОЦІНКИ ПЕРСОНАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1 Сутність і поняття оцінки персоналу 

В останнє десятиліття в зарубіжній і вітчизняній літературі з питань 

управління персоналом, і зокрема з питання оцінки кадрів, відзначається 

різноманітність визначень, що характеризують оцінку персоналу. Так, 

вітчизняні автори використовують такі терміни, як "оцінка персоналу", 

"персональна оцінка", "кадрова оцінка", "оцінка кадрів", "оцінка 

результативності", "ділова оцінка", "атестація" та ін. [1]. Наведемо приклади 

визначень вітчизняних авторів: 

1) Зокрема, П. В. Журавльов, С. А. Карташов, Н. К. Маусов і Ю. Г. 

Одегов визначають оцінку персоналу як "оцінку потенціалу працівника, 

оцінку індивідуального внеску", а атестацію - як "своєрідну комплексну 

оцінку, що враховує потенціал і індивідуальний внесок працівника в 

кінцевий результат " Таким чином, вони називають атестацією ту процедуру, 

яку ряд інших авторів відносять до оцінки персоналу [2]. 

2) А. Я. Кибанов виділяє оцінку результативності праці та ділову 

оцінку: перший він розглядає як "функцію з управління персоналом, 

спрямовану на визначення рівня ефективності виконання роботи керівником 

або фахівцем", а другу - як "цілеспрямований процес встановлення 

відповідності якісних характеристик персоналу (здібностей, мотивації і 

властивостей) вимогам посади або робочого місця" [3]. 

3)  С. В. Шекшня розглядає атестацію як "процес оцінки ефективності 

виконання співробітником своїх посадових обов'язків, здійснюваний його 

безпосереднім керівником" [4]. 

4) У дослідженнях з даної геме В. Р. Веснін під атестацією увазі 

"спеціальну комплексну оцінку сильних і слабких сторін співробітників 

(знань, навичок, умінь, рис характеру, що впливають на досягнення мети), 

ступеня їх відповідності вимогам посади, діяльності (складності та 



 

продуктивності праці ) і її результативності (вкладу в загальні результати 

підрозділу і організації в цілому)" [5]. 

5) Як пише А. П. Егоршин, атестація кадрів являє собою "своєрідну 

комплексну оцінку персоналу, що враховує як майбутній потенціал 

працівника (його особистісні якості), так і індивідуальний внесок працівника 

в кінцевий результат за певний період часу (зазвичай п'ять років), за 

результатами якої приймаються рішення про подальше службовому 

зростанні, підвищенні кваліфікаційних категорій, переміщення або 

звільнення працівника" [6]. 

6) Наступне визначення наводить В. А. Співак: "Атестація - 

здійснюване на основі рішення спеціальної комісії з урахуванням аналізу 

результатів роботи, трудового поведінки та рівня кваліфікації підтвердження 

відповідності працівника займаній посаді; розподіл працівників за різними 

категоріями та рівнями оплати праці; підтвердження права виконання 

працівників певного виду діяльності" [7]. 

7) Е. А. Борисова відносить оцінку персоналу до "процесу визначення 

ефективності діяльності співробітників у реалізації завдань організації з 

метою послідовного накопичення інформації, необхідної для прийняття 

подальших управлінських рішень". Вона ж дає визначення атестації 

працівників як оцінці відповідності займаній посаді: "атестація персоналу - 

це процедура систематичної формалізованої оцінки згідно з заданим 

критеріям відповідності діяльності конкретного працівника чітким 

стандартам виконання роботи на даному робочому місці на даній посаді за 

певний період часу" [8]. 

 Оцінка персоналу розглядається як елемент управління і як система 

атестації кадрів, що застосовується в організації в тій чи іншій модифікації. В 

той же час це необхідний засіб вивчення якісного складу кадрового 

потенціалу організації, його сильних і слабких сторін, а також основа для 

удосконалення індивідуальних трудових здібностей працівника і підвищення 

його кваліфікації. Оскільки результати оцінки визначають положення 



 

працівника на виробництві і перспективу його переміщення, то вони є 

важливим мотиваційним фактором покращення трудової діяльності і 

відношення до праці. Основними цілями оцінки персоналу є: 

- адміністративна, яка полягає в прийнятті кадрових рішень на 

об'єктивній і регулярній основі (розміщення кадрів, їх переміщення та оплата 

праці); 

- інформативна - забезпечення керівників необхідними даними про 

кількісний та якісний склад персоналу; 

- мотиваційна — орієнтація працівників на покрашення трудової 

діяльності в потрібному для організації напрямку [9]. 

У загальному вигляді система оцінювання персоналу представлена на 

рисунку 1.1. 

Оцінювання персоналу має багато цілей. Найпоширенішою є 

класифікація цілей оцінки, розроблена відомим фахівцем у галузі розвитку 

людських ресурсів Дугласом Мак Грегором. Основними цілями оцінки 

персоналу є: адміністративна, яка полягає в прийнятті кадрових рішень на 

об'єктивній і регулярній основі (розміщення кадрів, їх переміщення та оплата 

праці); інформативна – забезпечення керівників необхідними даними про 

кількісний та якісний склад персоналу; мотиваційна – орієнтація працівників 

на покращення трудової діяльності в потрібному для організації 

напрямку [10]. 

Оцінка персоналу виконує такі основні функції: 

- адміністративну, яка полягає в прийнятті кадрових рішень на 

об'єктивній і регулярній основі (розстановка, просування, оплата праці); 

- інформаційну — забезпечення керівників необхідними даними про 

роботу їхніх підлеглих, а також працівників підприємства щодо їхніх 

позитивних якостей та недоліків; 

- мотиваційну, яка дає змогу орієнтувати працівників на поліпшення 

трудової дія-ті в необхідному для керівництва підпр-ва напрямку. 

 



 

 

Рисунок 1.1 - Система оцінювання персоналу 

 

Оцінка працівника у найповнішому її вигляді охоплює дві сфери його 

дія-ті – поточну та перспективну. Під час аналізу поточної дія-ті акцент 

робиться на тому, як працівник справляється з своєю роботою. Перспективна 

діяльність, що регламентується рішеннями про розстановку, просування і 

підготовку працків з метою формування їхнього трудового потенціалу, 

вимагає оцінки здібностей, мотивацій та особистих якостей, що дозволяє 

прогнозувати потенційні можливості. 

Об‘єктивна оцінка ґрунтується на розв‘язанні чотирьох основних 

питань: 



 

- визначенні суб'єктивних критеріїв оцінки персоналу; 

- пошуку чинників, що конкретизують кожний з критеріїв; 

- виявленні методів, що кількісно з допомогою показників виражають 

кожний із чинників і загальну сукупність їх; 

- оптимізації процедури оцінки [11]. 

Критерії оцінювання персоналу можна згрупувати на: 

1) критерії оцінювання результатів роботи: ефективність, професійна 

майстерність, додержання строків; погодинний виробіток; брак; 

використання робочого часу; уважність; технологічна дисципліна; 

ритмічність роботи; частота помилок; швидкість розпізнавання помилок 

тощо; 

2)критерії поведінки на робочому місці: використання робочого часу; 

структура затрат часу на виконання робочого завдання і культура робочого 

місця; трудова дисципліна; сумлінність; особиста ініціатива; діловитість; 

готовність приймати самостійні рішення, підвищувати кваліфікацію; 

завантаженість роботою; передання професійних знань; готовність 

допомагати колегам; дбайливе ставлення до засобів виробництва. 

 Для персоналу управління залежно від вимог застосовуються інші 

критерії, ніж для співробітників. Критерії поведінки і результатів праці: 

професійна кваліфікація, застосування досвіду і навичок, знань, 

самостійність, ініціатива; здатність до аналізу, пошук рішень; надійність 

виконання роботи; доцільність методів роботи; витривалість, навантаження і 

стабільність, орієнтація на результат, співробітництво. 

 Критерії керівництва: визначення цілей, комунікабельність, мотивація 

співробітників, їх використання, сприяння їм, інформування співробітників. 

Оцінювання ділових якостей працівника здійснюється переважно у 

формі атестації. Організаційно її проведення оформлюється відповідним 

наказом по підприємству. Цим атестації надається офіційний статус. Її 

результати використовуються для прийняття організаційних рішень відносно 



 

конкретного працівника. Отже, атестація — це документально оформлений 

результат оцінювання працівника [12]. 

 Оцінювання персоналу може повноцінно виконувати притаманні їй 

функції за умов побудови на принципах: 

- невідворотності (обов‘язковості); 

- загальності (оцінюють кожного); 

- систематичності (оцінка здійснюється постійно); 

- всебічності (оцінці підлягають усі сторони діяльності та особистості 

людини); 

- об‘єктивності (використання достатньо повної системи показників для 

характеристики працівника); 

- гласності (широкого ознайомлення персоналу з порядком і методикою 

проведення оцінки, доведення її результатів до всіх зацікавлених осіб); 

- демократизму (участі громадськості, залучення до оцінки колег і 

підлеглих); 

- результативності (обов‘язкового й оперативного вжиття дійових 

заходів за результатами оцінки)  [13]. 

Процедура оцінки забезпечує зворотний зв'язок з персоналом, виконує 

мотиваційну функцію і сприяє підвищенню віддачі в роботі. Вона значною 

мірою залежить від її цілей і можливостей одержати необхідні матеріали для 

проведення самої оцінки, тому процедуру оцінки можна класифікувати за 

декількома напрямами, які наведено у таблиці 1.1 [14]. 

 

Таблиця 1.1 – Напрямки оцінки  

Напрямки оцінки Класифікаційні ознаки 

1 2 

За об'єктами, які оцінюють діяльність 

складність, ефективність, якість, ставлення 

до них; 

досягнення цілей, кількісний та якісний 

результат, індивідуальний внесок у загальні 

підсумки підприємства; 

наявність у працівників тих чи інших 

особистих якостей 



 

Закінчення таблиці 1.1 

1 2 

За джерелами, на яких ґрунтується оцінка 

документи, на основі яких можна дати 

оцінку з ймовірністю, як вважають 

спеціалісти; 

результат співбесіди; 

графологічна експертиза 

За способами проведення процедури оцінки 

і вибору кращого чи гіршого показника 

інтерв'ю; 

метод експертних оцінок 

За критеріями оцінки 

оптимальний результат; 

середній результат; 

низький результат 

За суб'єктами 

претендент чи працюючий; 

члени спеціальної комісії; 

керівники, колеги 

За мірою охоплення 

усі працівники; 

виробничий персонал, менеджери; 

претенденти на вакантну посаду 

За періодами 

за календарний рік; 

за час роботи на підприємстві; 

за час роботи на посаді 

 

Оцінка персоналу є однією з найважливіших складових системи 

управління персоналом підприємства. Вона тісно пов'язана з усіма його 

процесами, впливає на ефективність діяльності співробітників і 

результативність функціонування та розвитку в цілому. 

 Отже, оцінювання персоналу є однією з найважливіших складових 

системи управління персоналом. Проте, для вітчизняної практики 

оцінювання персоналу все ще характерними є некомплексність, еклектичний 

підхід, коли результати оцінки здобувають з допомогою конгломерату не 

пов‘язаних між собою методів оцінки; брак систематичності та регулярності 

у застосуванні процедур оцінювання. До характерних ознак чинних в Україні 

систем оцінювання персоналу слід віднести й орієнтацію на спрощені 

процедури оцінки, брак конструктивного зворотного зв‘язку між об‘єктом і 

суб‘єктами оцінювання. Тому для підвищення ефективності оцінювання 

персоналу необхідно: поширення сучасних методів оцінки на всі категорії 

персоналу; розширення доступу персоналу до результатів його оцінки; 

активне включення персоналу в процес його оцінки через залучення до 



 

самоаналізу діяльності і розробки заходів з поліпшення роботи; розширення 

кола оцінювачів, у ролі яких, крім безпосереднього керівника, часто 

виступають вищі менеджери, колеги по роботі, підлеглі, споживачі 

результатів праці. 

 

1.2 Системи планування та оцінки персоналу підприємства 

Планування персоналу, як одна із важливих функцій управління 

персоналом полягає в кількісному, якісному, часовому і просторовому 

визначенні потреби в персоналі, необхідному для дося-гнення цілей 

організації. Планування персоналу ґрунтується на стратегії розвитку 

організації, її кадрової політики. Метою планування персоналу є визначення 

його кількісного та якісного складу, що забезпечує розвиток підприємства, 

його економічне зростання в коротко-, середньо- та довгостроковий період. 

 Планування персоналу може здійснюватися за такими напрямами: 

- структурно визначене планування, тобто планування, що ґрунтується 

на поділі праці відповідно до виробничого процесу; 

- індивідуальне планування - планування кар'єри співробіт-ника, 

планування оновлення персоналу; 

- колективне планування - планування персоналу колективну або 

окремих його груп [15]. 

 Планування персоналу охоплює: 

- прогнозування перспективних потреб підприємства в персоналі (за 

окремими його категоріями); 

- вивчення ринку праці (ринку кваліфікованої робочої сили); 

- аналіз стану робочих місць підприємства; 

- розроблення програм та заходів щодо розвитку персоналу. 

Кадрове планування сприяє підтримуванню конкурентоспроможно-сті 

підприємства, необхідності його подальшого розвитку й оптимального 

використання трудових ресурсів [16]. 



 

 Первісним етапом планування персоналу є планування потреби в 

ньому, тобто визначення якісної і кількісної потреби в персоналі, що 

обумовлена економічним станом підприємства. 

Визначаючи потребу в персоналі, необхідно враховувати кон‘юнктуру 

ринку, володіти ситуацією на ринку праці, з тим щоб забезпечити ефективне 

покриття потреби організації в кваліфікованих працівниках, що є 

передумовою реалізації її цілей. Доцільно проводити дослідження ринку з 

метою визначення поточних і перспективних потреб у персоналі з 

урахуванням його кількості та якості, розвитку виробництва для власного 

підготування нових робочих місць і вимог до працівників; залучення 

персоналу, особисті якості якого відповідають вимогам, що їх ставить 

організація. 

Планування потреби проводиться за категоріями персоналу: робітники, 

професіонали, фахівці та технічні службовці. Потреба в робітниках 

планується окремо для основного і допоміжного виробництв, за професіями, 

а також виходячи зі складності робіт — за кваліфікацією. Професіонали, 

фахівці, технічні службовці групуються за видами діяльності відповідно до 

функцій управління підприємством [17]. 

 Оперативний план роботи з персоналом – це комплекс 

взаємопов'язаних кадрових заходів, спрямованих на реалізацію конкретних 

цілей підприємства та кожного працівника окремо, що охоплює планування 

усіх видів робіт з персоналом і складається, як правило, на рік. 

Для розробки оперативного плану роботи з персоналом потрібно за 

допомогою спеціально розроблених анкет зібрати таку інформацію: 

- відомості про постійний склад персоналу (прізвище, ім'я, по батькові, 

місце проживання, вік, час вступу на роботу тощо); 

- дані про структуру персоналу (кваліфікація, статево-вікова структура, 

питома вага інвалідів, питома вага працівників, службовців, управлінців); 

- плинність кадрів; 

- втрати часу через простої, хвороби; 



 

- дані про тривалість робочого дня (повністю чи частково зайняті, 

працюючі в одну, декілька змін, у нічну зміну, тривалість відпустки); 

- заробітна плата працівників і службовців (її структура, додаткова 

заробітна плата, надбавки, оплата за тарифами і вище тарифів). Анкети 

складають так, щоб одержати основні дані для кадрового планування. 

Структура типового оперативного плану роботи з персоналом 

підприємства наведена на рисунку 1.2 [18]. 

 

 

Рисунок 1.2 - Структура типового оперативного плану роботи з 

персоналом підприємства 

 



 

Ефективне планування персоналу ґрунтується на володінні такою 

інформацією: 

- скільки працівників, якої кваліфікації, коли і де будуть потрібними; 

- яким чином можна залучити потрібний і скоротити чи оптимізувати 

надлишковий персонал; 

- як краще використовувати персонал відповідно до його здібностей, 

досвіду і внутрішньої мотивації; 

- яким чином забезпечити умови для розвитку персоналу; 

- яких витрат потребують дані кадрові заходи. 

Визначити необхідну чисельність працівників, їхній професійний і 

кваліфікаційний склад дають змогу: 

- виробнича програма, 

- норми виробітку, 

- заплановане підвищення продуктивності праці; 

- структура робіт [19]. 

Разом з тим ефективне планування чисельності працівників позитивно 

впливає на результати роботи організації. Це відбувається за рахунок: 

- оптимального використання персоналу організації; 

- удосконалення процесу прийняття на роботу; 

- створення системи інтеграції працівників в організацію; 

- організації їхнього фахового навчання; 

- планування подальшої кар'єри працівників; 

- створення системи підготовки кадрового резерву; 

- створення ефективної системи мотивації праці; 

- скорочення загальних затрат на робочу силу за рахунок зваженої, 

послідовної й активної політики на ринку праці [20]. 

На визначення потреб організації в робочій силі впливають зовнішні й 

внутрішні чинники. 

До зовнішніх чинників належить реалізація тактичних і стратегічних 

завдань. Під реалізацією тактичних і стратегічних виробничих завдань 



 

організації розуміють плани з нарощення випуску продукції, проведення 

структурних змін, удосконалення технології тощо, для яких необхідні 

додаткові людські ресурси. 

До внутрішніх факторів впливу на визначення потреб організації в 

робочій силі також належать: 

- макроекономічні параметри середовища; 

- політична ситуація; 

- рівень технологічного розвитку; 

- стан конкурентного середовища та ринків збуту [20]. 

Основною метою планування потреби в персоналі є забезпечення 

підприємства необхідною робочою силою при мінімізації витрат. Тобто при 

плануванні визначається коли, де, скільки, якої кваліфікації і з якими 

витратами буде потрібно працівників в даній організації. 

Етапи планування персоналу в компанії можуть виглядати наступним 

чином: 

1) оцінка наявних резервів, їх кількості і структури; 

2)оцінка майбутніх потреб; відстеження змін в професійно-

кваліфікаційній структурі кадрів, виявлення потреби в робочій силі з 

вказівкою кількісних і якісних показників; 

3) розробка програми майбутніх потреб. 

На першому етапі проводяться: аналіз використання трудових ресурсів 

організації; уточнення завдань за окремими групами виконавців; формування 

адекватних кваліфікаційних вимог; виявлення резервів продуктивності праці 

на кожній конкретній ділянці роботи. 

На другому етапі здійснюється визначення потреби в персоналі на 

планований період. Вихідними даними для визначення необхідної 

чисельності, їх професійного і кваліфікаційного складу є: виробнича 

програма, норми виробітку, планований ріст підвищення продуктивності 

праці, структура робіт. 

На третьому етапі кадрового планування здійснюється розробка 



 

кадрових заходів, спрямованих на реалізацію кадрових цілей, завдань, 

кадрової стратегії, кадрових планів [21]. 

Оцінювання персоналу використовується для визначення відповідності 

працівника вакантному чи робочому місцю (посаді), яке він у даний час 

займає. Оцінювання персоналу включає: 

- оцінювання потенціалу працівника; 

- оцінювання індивідуального внеску (оцінювання праці); 

- атестацію кадрів. 

Оцінювання потенціалу працівника здійснюється при заміщенні ним 

вакантного робочого місця. Воно дає змогу визначити ступінь підготовки 

працівника до виконання саме того виду діяльності, яким він буде займатись, 

а також виявити рівень його потенційних можливостей для оцінювання 

перспектив зростання. Ця процедура включає оцінювання: 

- професійних знань, умінь; 

- виробничого досвіду; 

- ділових та особистісних якостей; 

- ціннісних орієнтацій; 

- працездатності; 

- загального рівня культури працівника, що претендує на зайняття 

вакантної посади чи робочого місця [22]. 

Проведення оцінювання персоналу дає інформацію про: 

- ефективність роботи працівників; 

- потенційні можливості спеціалістів і перспективи їх росту; 

- причини неефективної роботи окремих спеціалістів; 

- потреби і пріоритети в навчанні та підвищенні кваліфікації; 

- бажання і надії працівників; 

- шляхи удосконалення організації праці. 

На результатах оцінювання грунтується ряд управлінських рішень з 

проблем: 



 

- підбору і розстановки кадрів, з'ясування вкладу кожного працівника в 

діяльність підприємства; 

- просування працівників як по вертикалі, так і по горизонталі; 

- покрашення структури, стилю, методів управління персоналом; 

- зміцнення взаємозв'язків адміністрації та профспілки, керівників і 

підлеглих. 

Управління персоналом передбачає широке використання результатів 

оцінювання персоналу, адже кожна організація прагне зберегти кращі кадри, 

створити їм умови для професійно-кваліфікаційного зростання й одночасно 

звільнитись від працівників інертних, малокваліфікованих, 

безперспективних [23]. 

 

1.3 Ефективність використання персоналу 

Персонал як певна сукупність працівників підприємства становить 

ресурс, який залучається для здійснення господарської діяльності. Інтерес 

власників підприємства до ефективного використання персоналу зумовлений, 

насамперед, наявністю витрат на його утримання і прагненням мак-

симізувати їх віддачу. Ефективність використання трудового ресурсу, тобто 

ефективність роботи персоналу, полягає в досягненні підприємством 

максимальних результатів при використанні наявної кількості працівників 

певних професій, кваліфікацій тощо. 

З метою отримання уявлення про ефективність використання персоналу 

і пошуку резервів її зростання необхідно здійснити оцінку ефективності 

використання персоналу в такій послідовності: 

- оцінка витрат підприємства на персонал; 

- оцінка ефективності роботи персоналу; 

- оцінка ефективності витрат підприємства на персонал. Така оцінка 

може проводитися за допомогою системи показників: 

- показники, які характеризують рівень витрат підприємства на 

персонал; 



 

- показники, що безпосередньо оцінюють ефективність роботи 

персоналу; 

- показники, які характеризують ефективність витрат підприємства на 

персонал [24]. 

Підприємство витрачає певну суму коштів, пов'язану з залученням до 

роботи персоналу, тобто здійснює витрати на персонал. До таких витрат 

належить заробітна плата; нарахування на заробітну плату у вигляді 

відрахувань на соціальне і пенсійне страхування, страхування на випадок 

безробіття, обов'язкове державне страхування від нещасного випадку на 

виробництві; витрати підприємства на соціальні виплати і пільги, на 

навчання тапідвищення кваліфікації персоналу, на виплату дивідендів тощо. 

Серед показників витрат на персонал: 

- загальна сума поточних витрат на персонал підприємства; 

- витрати на оплату праці (фонд оплати праці підприємства); 

- середня заробітна плата; 

-величина обов'язкових соціальних виплат, які здійснюються 

відповідно до норм чинного законодавства; 

-поточні витрати на утримання соціальної інфраструктури 

підприємства; 

- середні витрати на утримання одного працівника; 

- частка витрат на заробітну плату у складі поточних витрат 

підприємства; 

- частка витрат на утримання персоналу у складі поточних витрат 

підприємства; 

- частка витрат на заробітну плату у складі доходу підприємства [25].  

Основні завдання аналізу використання персоналу на підприємстві: 

- дослідження чисельності працівників та їх складу за статтю, віком, 

спеціальностями, посадами та рівнем кваліфікації; 

- встановлення ступеня забезпеченості підприємства кадрами; 

- перевірка даних про використання робочого часу; 



 

- вивчення форм, динаміки і причин руху робочої сили, стану 

дисципліни праці; 

-визначення кількості та динаміки зайнятих ручною, малокваліфіковану 

і важкою фізичною працею; 

- дослідження соціальних аспектів трудової діяльності: мотивації праці, 

професійно-кваліфікаційного зростання, задоволеності працею і т.п.; 

- розробка заходів, спрямованих на поліпшення забезпеченості 

підприємства кадрами, вдосконалення їх структури і використання [26]. 

Основним показником, що характеризує ефективність використання 

персоналу підприємства, є продуктивність праці - здатність конкретної праці 

виробляти певну кількість споживчих вартостей за одиницю робочого часу і 

визначається вона ставленням виробленої продукції до витрат праці. 

Розрізняють прямі, зворотні і непрямі показники продуктивності праці. 

До прямих показниками продуктивності праці відноситься відношення 

обсягу виробленої продукції до витрат праці. 

До непрямих або неповним показниками продуктивності праці, 

оскільки в них не відбивається обсяг виробленої продукції, відносяться 

витрати праці на 1 га посівних площ або на голову тварин, а також 

вироблення: оранка, сівба, міжрядний обробіток і т.д. 

Крім продуктивності праці в систему показників ефективності 

використання персоналу підприємства можуть бути включені виручка, 

валовий і чистий дохід, прибуток підприємства в розрахунку па одиницю 

витрат живої праці, а також ці ж показники і вартість валової продукції в 

розрахунку на карбованець витрат на оплату праці. При виявленні та 

мобілізації резервів підвищення ефективності використання фонду заробітної 

плати слід враховувати, що в широкому сенсі слова під оплатою праці 

розуміються не тільки витрати на заробітну плату і премії персоналу, а й 

витрати на соціальне, медичне страхування та інші витрати, пов'язані з 

використанням робочої сили на підприємстві [27]. 



 

Кожне підприємство характеризується певним рівнем продуктивності 

праці, який може зростати або знижуватися під дією різноманітних факторів, 

які представлені на русунку 1.3. 

 

Рисунок 1.3 - Фактори впливу на продуктивність праці 



 

Ефективність у широкому розумінні – це загальна результативність 

людської діяльності. Вона відображає співвідношення одержаного корисного 

результату та обсягу витрачених на це ресурсів. Таким чином, ефективність 

праці відображає співвідношення обсягу вироблених матеріальних або 

нематеріальних благ та кількості затраченої на це праці. Тобто, зростання 

ефективності праці означає збільшення обсягу вироблених благ при тих 

самих або менших витратах праці. 

Основними показниками, які характеризують ефективність 

використання трудових ресурсів є дані про чисельність персоналу різних 

категорій і професій, його кваліфікацію й освітній рівень, про витрати 

робочого часу, кількість виробленої продукції чи виконаних робіт, а також 

дані про рух особового складу підприємства. 

Для оцінювання трудових ресурсів використовується інформація 

оперативної і бухгалтерської звітностей, дані табельного обліку, первинних 

документів, матеріали хронометражу і фотографій робочого дня, 

позаоблікові матеріали (протоколи виробничих нарад, документи бюро 

економічного аналізу тощо). 

Відповідно напрацьованих у науковій літературі методик аналізу 

ефективності використання трудових ресурсів аналіз здійснюється за 

наступними етапами, які предсталені на русунку 1.4 [28]. 

 

 

Рисунок 1.4 - Етапи аналізу стану та ефективності використання 

трудових ресурсів на підприємстві 



 

Основними завданнями аналізу використання трудових ресурсів є: 

- В галузі використання робочої сили - дослідження її чисельності, 

складу і структури, рівня кваліфікації та шляхів підвищення культурно-

технічного рівня; перевірка даних про використання робочого часу та 

розробка необхідних організаційно-технічних та інших заходів з метою 

досягнення найкращих результатів; вивчення форм, динаміки і причин руху 

робочої сили, дисципліни праці; вивчення впливу чисельності працюючих на 

динаміку продукції; 

- В галузі продуктивності праці - встановлення рівня продуктивності 

праці по підприємству і сто підрозділам, зіставлення отриманих результатів з 

показниками попередніх періодів і досягнутими на аналогічних 

підприємствах або в цехах; визначення інтенсивних і екстенсивних факторів 

росту продуктивності праці; виявлення, класифікація і розрахунок впливу 

факторів, дослідження якості застосовуваних норм виробітку і їх виконання; 

виявлення резервів подальшого росту продуктивності праці і розрахунок їх 

впливу на динаміку продукції; 

- В області окупності - перевірка ступеня обгрунтованості 

застосовуваних форм і систем оплати праці; визначення розмірів і динаміки 

середньої заробітної плати окремих категорій і професій працівників; 

виявлення відхилень в чисельності працівників і в середній заробітній платі; 

вивчення ефективності застосовуваних систем преміювання; дослідження 

темпів зростання заробітної плати у співвідношенні з темпами зростання 

продуктивності праці [27]. 

Оцінка використання трудових ресурсів дозволяє виявити недоліки у 

роботі, їх причини та внутрішні резерви економії трудовитрат і підвищення 

ефективності використання кадрів завдяки їх раціонального розміщення, 

повнішого завантаження і використання відповідно з набутою професією, 

спеціальністю і кваліфікацією. 

Складовими аналізу використання трудових ресурсів виступають 

чисельність працівників, рівень забезпеченості ними підприємства, їх склад і 



 

структура, показники руху робочої сили, продуктивності праці, використання 

робочого часу тощо. Система трудових показників дає можливість поєднати 

та пов‘язати окремі показники між собою, а їх аналіз дозволяє оцінити вплив 

кожного окремого й усієї сукупності показників на загальну результативність 

праці. 

Аналіз повинен ґрунтуватися на існуючих законодавчій та нормативно-

правовій, обліковій інформаційних базах, бухгалтерській та статистичній 

звітностях, даних первинної документації та ін. 

Підприємства повинні бути зацікавлені в якнайшвидшому усуненні 

усіх недоліків в роботі працівників та використанні виявлених резервів, 

оскільки це дозволить підвищити ефективність праці, а це, у свою чергу, 

покращить результати діяльності підприємства [28]. 

 



 

2 КОМПЛЕКСНИЙ АНАЛІЗ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА 

 

2.1 Загальна характеристика діяльності організації 

Виконком Приморської районної Ради народних депутатів трудящих м. 

Маріуполя Донецької області розпочав свою роботу у 1955 році.  

На сьогоднішній день районна адміністрація здійснює свої 

повноваження на підставі рішення міської ради від 25.10.2017 № 7/22-2059 

«Про створення Управління «Служба у справах дітей» Маріупольської ради». 

 Районна адміністрація є виконавчим органом Маріупольської міської 

ради. До складу районної адміністрації входять наступні відділи – 

діловодства та звернень громадян, організаційний, відділ обліку та 

фінансово-економічної діяльності, комунального господарства та договірної 

роботи, ведення Державного реєстру виборців; окремі фахівці – 

юрисконсульт, секретар керівника. Організаційна структура Приморської 

районної адміністрації представлена на рисунку 2.1 [29]. 

Робота всіх структурних підрозділів районної адміністрації направлена 

на зміцнення взаємодії з керівниками підприємств, організацій, 

підприємцями, громадськими організаціями, мешканцями з метою 

забезпечення економічного і соціального розвитку. 

Визначені основні пріоритетні напрями у вирішенні поставлених 

завдань – це підтримка малозабезпечених верств населення, виконання робіт 

з благоустрою району. 

Основним органом районної адміністрації, який забезпечує колегіальне 

обговорення завдань, що стоять перед районною адміністрацією і ухвалює 

рішення з їх виконання, є колегія. 

 Крім того, у межах своїх повноважень, з метою забезпечення 

виконання чинного законодавства, голова районної адміністрації видає 

розпорядження, організує і контролює їх виконання. 



 

 

 

 

   

  

  

   

   

 

  

  

   

  

  

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Структура та штат чисельність  
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Приморської адміністраціїРішення колегії і розпорядження голови 

відносяться до розпорядчих документів та  разом з матеріалами до них – є 

документами постійного строку зберігання, що передаються до архівного 

відділу міської ради на зберігання. 

 У цих документах відображена діяльність щодо виконання основних 

зобов‘язань та питання відділів. 

 Розпорядчими документами затверджуються програми, заходи з 

благоустрою району, розвитку житлово-комунального господарства та інші. 

 Для створення єдиної системи формування документів, забезпечення їх 

обліку, швидкого пошуку, відбору на державне зберігання відділ діловодства 

та звернень громадян щороку складає зведену номенклатуру справ районної 

адміністрації на підставі номенклатур справ відділів, що утворюються у 

процесі їх діяльності. 

Наприкінці діловодного року виконані службові документи групуються 

у справи та номенклатура справ закривається підсумковим записом. Справи 

зберігаються у робочих кабінетах спеціалістів протягом 2-х років до передачі 

їх в архів районної адміністрації. 

Приморська районна адміністрація є виконавчим органом 

Маріупольської міської ради, що діє на території Приморського району 

міста [29]. 

Основними напрямками роботи Приморської районної адміністрації 

міської ради є робота з соціального захисту населення, виконання основних 

напрямків соціально-економічного розвитку району, вирішення питань 

погашення заборгованості із заробітної плати та її підвищення на 

підприємствах району. Організація роботи зі зверненнями громадян є одним 

з пріоритетних напрямків у роботі районної адміністрації. 

До завдань і функцій Приморської районної адміністрації можна 

віднести: 
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   - здійснює контроль за станом комунального і житлового 

господарства в районі; 

   - координує взаємозв'язок і взаємодія комунальних та житлових 

підприємств, організацій і служб всіх форм власності на території району; 

   - розробляє і своєчасно здійснює щорічні районні заходи з підготовки 

житлово-комунальних підприємств до роботи в осінньо-зимовий період, по 

боротьбі з ожеледицею, з підготовки місць масового відпочинку до літнього 

періоду. Здійснює контроль за виконанням цих заходів, заслуховує з ним 

звіти виконавців; 

   - організовує виконання Правил благоустрою м Маріуполя і 

проведення суботників; 

   - вносить пропозиції щодо озеленення території району; 

   - привертає підприємства, організації, установи, а також населення 

для утримання зелених насаджень, водойм, доріг і тротуарів, інших 

територій; 

   - організовує роботу комісії з визнанням будинків, розташованих на 

території району, старими і аварійними, затверджує акти цієї комісії; 

   - приймає рішення про невідповідність житлових приміщень, що 

перебувають у комунальній власності, санітарно-технічним вимогам; 

   - створює служби оперативного реагування. Інформує населення 

району про небезпечні аварійні ситуації, що відбулися на території району; 

   - бере участь у розробленні та виконанні цільових та комплексних 

програм міста з розвитку транспортної інфраструктури та зв'язку, 

поліпшення безпеки дорожнього руху; 

   - сприяє управління з питань цивільної оборони та захисту населення 

Маріупольської міської ради та управління Міністерства з надзвичайних 

ситуацій в м. Маріуполі у виконанні завдань, покладених на них; 

   - визначає основні напрями розвитку і вдосконалення цивільного 

захисту в районі; 



 

   - координує діяльність підприємств, установ і організацій, 

розташованих на території району, які залучені до виконання завдань із 

захисту населення від наслідків надзвичайних ситуацій; 

   - проводить евакуаційні заходи в районі в разі виникнення 

надзвичайних ситуацій техногенного та природного характеру; 

   - здійснює збір інформації та обмін нею у сфері захисту населення і 

територій від надзвичайних ситуацій техногенного та природного характеру, 

забезпечує своєчасне оповіщення та інформування населення при загрозі 

виникнення або виникненні надзвичайних ситуацій; 

   - розробляє і виносить на розгляд колегії районної адміністрації 

проект Заходів з економічного і соціального розвитку району; 

   - організовує роботу з підприємствами, розташованими в районі, для 

ліквідації надзвичайних ситуацій техногенного і природного характеру та їх 

наслідків; 

   - бере участь в організації навчань з цивільної оборони, що 

проводяться на території району; 

   - формує пропозиції до проектів програм економічного і соціального 

розвитку міста та області, інших програм за напрямками діяльності районної 

адміністрації, бере активну участь в їх розробці; організовує і контролює 

виконання їх заходів; 

   - організовує в районі роботу з питань погашення заборгованості із 

заробітної плати, забезпечення податкових та інших бюджетних надходжень, 

страхових внесків до Пенсійного фонду та запобігання неплатоспроможності; 

   - забезпечує роботу районного тендерного комітету із закупівлі 

товарів, робіт і послуг за державні кошти та кошти місцевого бюджету; 

   - є головним розпорядником коштів міського бюджету і надає 

департаменту фінансів міської ради бюджетні запити по обґрунтуванню 

витрат для включення їх в проект міського бюджету; 

   - складає кошториси витрат, штатний розклад і подає їх на 

затвердження в установленому порядку; 



 

   - здійснює заходи щодо надання повної, правдивої інформації про 

фінансовий стан, результати діяльності та рух грошових коштів установи; 

   - забезпечує проведення розрахункових операцій з нарахування 

заробітної плати, перерахування податків і зборів, передбачених 

законодавством, проведення розрахунків з іншими дебіторами і кредиторами. 

Виробляє оплату рахунків за результатами тендеру; 

   - забезпечує дотримання бюджетного законодавства, здійснює 

контроль за цільовим використанням коштів; 

   - здійснює внутрішній контроль за повнотою надходжень, отриманих 

одержувачами бюджетних коштів, і витрачанням ними бюджетних коштів, 

отримує звіти про використання коштів від одержувачів бюджетних коштів і 

аналізує ефективність використання ними бюджетних коштів. 

   - виконує відповідно до затверджених бюджетних призначень, 

фінансові зобов'язання, спрямовані на: 

          - зміст районної адміністрації; 

          - розвиток комунального господарства; 

          - виконання поточних і капітальних витрат з благоустрою району; 

          - природоохоронні заходи; 

          - соціально-економічні програми; 

          - соціальний захист населення; 

          - утримання і розвиток органів самоорганізації населення; 

          - фінансову підтримку громадських організацій інвалідів і 

ветеранів; 

          - проведення святкових заходів. 

   - готує розпорядження щодо надання матеріальної допомоги на 

поховання відповідно до законодавства; 

   - забезпечує здійснення заходів, передбачених законодавством, щодо 

поліпшення житлових і матеріально-побутових умов інвалідів, ветеранів 

війни та праці, інших пільгових категорій населення, а також громадян, які 

опинилися в складній життєвій ситуації; 



 

   - забезпечує виконання на території району функцій органу опіки та 

піклування відповідно до вимог чинного законодавства України; 

   - як орган опіки та піклування щодо осіб певної категорії, за 

поданням управління соціального захисту населення приймає рішення про 

зняття з реєстраційного обліку, захисту майнових і немайнових прав осіб, над 

якими встановлено опіку чи піклування (визнаних судом недієздатними або 

обмежених в дієздатності); 

   - сприяє забезпеченню здобуття дітьми повної загальної середньої 

освіти та створення необхідних умов для їх виховання; 

   - організовує прийом звернень від жителів району, веде їх облік і 

аналіз, забезпечує збереження в терміни, передбачені чинним 

законодавством, надає звіти про виконану роботу; 

   - розглядає звернення громадян відповідно до вимог законів України 

«Про звернення громадян», «Про внесення змін до Закону України« Про 

звернення громадян »за електронною звернення і електронної петиції», 

Указів Президента України, інших нормативно-правових актів та забезпечує 

їх виконання повноважень; 

   - організовує ведення особистого прийому жителів району в районній 

адміністрації за місцем їх проживання та інш. 

     В своїй діяльності районна адміністрація керується Конституцією 

України, Законом України «Про місцеве самоврядування в Україні», «Про 

інформацію», «Про доступ до публічної інформації», «Про службу в органах 

місцевого самоврядування», «Про запобігання корупції», Бюджетним 

кодексом України, Податковим кодексом України, іншими законодавчими та 

підзаконними нормативно-правовими актами, рішеннями міської ради та її 

виконавчого комітету, розпорядженнями міського голови, а також  

Положенням про Приморську районну адміністрацію Маріупольської міської 

ради [30]. 

 



 

2.2 Аналіз діяльності персоналу організації 

Персонал підприємства – це сукупність постійних працівників, що 

отримали необхідну професійну підготовку та мають досвід практичної 

діяльності. 

Управління персоналом є одним з найважливіших напрямків у стратегії 

сучасного підприємства, оскільки в умовах розвитку високотехнологічного 

виробництва роль людських ресурсів зростає і до їх здібностям, рівню знань і 

кваліфікації пред'являються все більш високі вимоги. 

Оцінка ефективності управління персоналом - це систематичний, чітко 

формалізований процес, спрямований на вимірювання витрат і вигоди, 

пов'язаних з програмами кадрової діяльності, і для співвіднесення їх 

результатів з підсумками діяльності підприємства в минулому, з підсумками 

інших підприємств і з цілями підприємства [31]. 

Аналіз напрямку роботи Приморської районної адміністрації 

представлений у таблиці 2.1. 

В рамках виконання власних та делегованих повноважень комітетами 

самоорганізації населення Приморського району за 2017 року прийнято 3142 

людини, видано 2297 довідок різного змісту. 

За звітний період 11149 сімей району отримали державну допомогу і 

компенсаційні виплати, у тому числі 6535 сімей отримали житлові субсидії, 

що складає 28,8% по відношенню до загальної кількості сімей в районі. 

Результати розгляду звернень громадян у 2017 р. такі. Відсоток 

задоволених до вирішеним по суті зверненням склав 54% (112 з 207). 

Роз'яснено по 97 зверненнях. 57 звернень знаходяться в стадії розгляду. 3 

звернення перенаправлені для розгляду по компетенції. Відмовлено 1 

заявнику. 

 

 

 



 

Таблиця 2.1 - Аналіз напрямку роботи Приморської районної 

адміністрації 

Показники Роки 

2016 2017 

Заборгованість по 

заробітній платі 
2176,3 тис. грн. 4146,0 тис.грн. 

Державна допомога і 

компенсаційні виплати 
25260,3 тис. грн. 26250,2 тис. грн. 

Житлові субсидії 13579,8 тис. грн.       13772,7 тис. грн. 

Кредиторська 

заборгованість по 

виплатах житлових 

субсидій 

22607,6 тис. грн. 20125,1 тис.грн. 

Надання пільг 2737,4 тис. грн. 3158,9 тис.грн. 

Грошова допомога сім'ям 

АТО 
22421,4 тис. грн. 25846,5 тис.грн. 

Матеріальна та 

натуральна допомога 
22083 тис. грн. 24746 тис. грн. 

Благоустрій території 626,0 тис. грн. 645,0 тис. грн. 

 

Звіт про фінансові результати призначений для відображення, визнаних 

у бухгалтерському обліку, доходів і витрат та визначення фінансових 

результатів підприємства за звітний період.  

Інформація про фінансові результати організації за 2016 та 2017 р. 

наведена у таблиці 2.2. 

У таблиці 2.2. розрахуємо абсолютне та відносне відхилення : 

Абсолютне відхилення = 2017-2016 = 9761053-1696437,37 = 8064615,6 

грн. 

Відносне відхилення = (2017-2016) / 2016 * 100 =  

 = (9761053-1696437,37)/ 1696437,37 * 100 = 475,39 

 

 

 

 

 



 

Таблиця 2.2 - Фінансові результати організації 

Стаття Роки Абсолютне 

відхилення 

Відносне 

відхилення  2016 2017 

1 2 3 4 5 

ДОХОДИ     

Бюджетні асигнування 1696437,37 9761053 8064615,6 475,39 

Усього доходів від 

обмінних операцій 
1696437,37 976103 8064615,6 475,39 

Інші доходи від 

необмінних операцій 
229959,19 267423 37463,81 16,29 

Усього доходів від 

необмінних операцій 
229959,19 267423 37463,81 16,29 

Усього   доходів 1926396,56 10028476 8102079,4 420,58 

ВИТРАТИ     

Витрати на виконання 

бюджетних програм 
1766160,37 9375689 7609528,6 430,85 

Витрати на 

виготовлення продукції 

(надання послуг, 

виконання робіт) 

183696 395604 211908 115,36 

Інші витрати за 

обмінними операціями  
9345 11345 2000 21,40 

Усього витрат за 

обмінними операціями  
2121141,37 9782638 7661496,6 361,20 

Інші витрати за 

необмінними 

операціями 

407778 619686 211908 51,97 

Усього витрат за 

необмінними 

операціями 

407778 619686 211908 51,97 

Усього витрат  2528919,37 10402324 7873404,6 311,33 

Профіцит/дефіцит за 

звітній період 
-161940 -373848 -211908 130,86 

Загальнодержавні 

функції  
1817153,99 8325259 6508105 358,15 

Житлово-комунальне 

господарство 
211244,25 1378255 1167010,8 552,45 

Духовий та фізичний 

розвиток 
122514 133710 11196 9,14 

Соціальний захист та 

соціальне забезпечення 
378007,13 565100 187092,87 49,49 

УСЬОГО 2528919,37 10402324 7873404,6 311,33 

 



 

Закінчення таблиці 2.2 

1 2 3 4 5 

Витрати на 

оплату праці 
1123698 5952830 4829132 429,75 

Відрахування на 

соціальні 

заходи 

270214,25 1303433 1033218,8 382,37 

Матеріальні 

витрати  
291468,71 1880608 1589139,3 545,22 

Амортизація 127998,2 238818 110819,8 86,58 

Інші витрати 307762,21 406949 99186,79 32,23 

УСЬОГО 2121141,37 9782638 7661496,6 361,20 

 

Станом на 2016 рік доходи були  1926396,56 грн. Приріст показника 

становив 420,58%. На кінець 2017 року сума доходів склала 8102079,4 грн. 

Станом на 2016 рік витрати на основні кошти склали 2528919,37 грн. 

Приріст показника становив 311,33%. На кінець 2017 року сума витрат 

склала 7873404,6 грн 

Станом на 2016 рік операційні витрати склали 2121141,37 грн. Приріст 

показника становив 361,20%. На кінець 2017 року сума операційних витрат 

склала 9782638 грн. 

Завдяки збільшенню бюджету в 2017 році підвищився рівень 

благоустрою району. Були пропозиції по озелененню території району. Були 

замовником робіт з благоустрою, по ліквідації стихійних звалищ, в межах 

виділеного фінансування на розвиток території району. Своєчасно 

здійснювали щорічні районні заходи з підготовки житлово-комунальних 

підприємств, навчальних закладів і закладів медицини до роботи в осінньо-

зимовий період, по боротьбі з ожеледицею, з підготовки місць масового 

відпочинку до літнього періоду. За умови фінансування забезпечує святкове 

оформлення території району. В таблиці добре проглядається збільшення 

асигнувань і це йде на користь благоустрою району. Так як районна 

адміністрація є неприбутковою організацією. 

Звіт про власний капітал відображає зміни, що відбулися у складі 

власного капіталу протягом звітного періоду, і показує причини, що привели 

до таких змін. Усі складові власного капіталу — статутний, додатковий, 



 

резервний, неоплачений та вилучений, а також нерозподілений прибуток, 

наводять у рядках Звіту в грошовому вираженні на початок та на кінець 

звітного періоду. Розглянемо звіт про власний капітал організації, який 

наведено у таблиці 2.3. 

 

Таблиця 2.3 – Звіт про власний капітал 

Стаття 

 

2016 2017 

Внесений 

капітал 

Фінансовий 

результат 
Разом 

Внесений 

капітал 

Фінансовий 

результат 
Разом 

Залишок на 

початок року 
1616195,79 270355,12 1886550,91 1073024 524676 1597700 

Інші зміни  10348 10348  12803 12803 

Скоригоаний 

залишок на 

початок року 
1616195,79 259977,12 1876172,91 1073024 511873 1584897 

Профіцит/ 

дефіцит за 

звітній період 
 -161940 -161940  -373848 -373848 

Інші зміни в 

капіталі 
1164314,62 164 1164478,62 7946324 205 7946529 

Разом зміни в 

капіталі 
1164314,62 161776 1326090,62 7946324 -373643 7572681 

Залишок на 

кінець року 
1373469,54 224230 1597699,54 9019348 138230 9157578 

 

Бюджетні установи повністю фінансуються з міського бюджету м. 

Маріуполя. Асигнування затверджуються на 1 календарний рік, залишків не 

буває, неосвоєні кошти підлягають поверненню в бюджет. В кінці року 

робиться бюджетний запит на наступний рік, потім затверджується на сесії. 

Потім щомісяця готується заявка на фінансування. 

Завдяки змінам в заробітній платі, додатковим фінансуванням на 

громадян і виділенням спонсорських коштів на облаштування територій, 

оціночна вартість наявного на балансі майна у 2017 році становить – 9157578 

грн., що на 473,17% більше, ніж в 2016 році(1597699,54 грн.), як показано в 

таблиці 2.3. 

Розглянемо штатний розпис за 2016 р. та 2017 р. Приморської районної 

адміністрації.  



 

Штатний розпис за 2016 р. Приморської районної адміністрації 

представлено у таблиці 2.4. 

 

Таблиця 2.4 – Штатний розпис за 2016 р. Приморської районної адміністрації 

№ 

Найменування 

структурного 

підрозділу  

Посадови

й оклад, 

грн. 

Надбавки 
Фонд 

з/п за 

місяц, 

грн 

Фонд з/п 

за рік, 

грн 

Ранг 

(катег

орія) 

Сума, 

грн. 
% 

За 

вислуг

у років, 

грн 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 
Голова районної 

адміністрації  
5422 4/7 110 25% 958 6490 77880 

2 Заступник 

голови  
4710 

5/9 
90 25% 925 5725 68700 

3 Заступник 

голови 
4261 

5/9 
90 40% 1420 5771 59656 

4 Заступник 

голови 
4561 

5/9 
90 20% 710 5361 64332 

5 Секретар 

керівника 
3578 

 
  20% 275 3853,6 46243,2 

6 

Головний 

спеціаліст- 

юрисконсульт   

3748,7 6/12 60 15% 215 4023,7 48284,4 

 Відділ роботи зі зверненням громадян (гуманітарний) 

7 
Начальник 

відділу  
3715 5/9 90 40% 642 4447 53364 

8 
Головний 

спеціаліст 
3578 6/11 70 25% 362 4010 48120 

 Служба у справах дітей  

9 Начальник 

відділу 
3715 5/9 90 30% 418 4286,5 51438 

10 Головний 

спеціаліст 
3578 6/11 70 20% 289,6 3937,6 47251,2 

 Сектор питань опіки піклування та усиновлення 

11 
Начальник 

відділу 
3669 5/10 80 15% 232 3981 47772 

12 
Головний 

спеціаліст 
3578 6/11 70 15% 217 3865,2 46382,4 

 Відділ з загальних питань та звернень громадян 

13 
Начальник 

відділу 
3715 5/9 90 25% 401,25 4206,25 50475 

14 
Головний 

спеціаліст 
3578 6/11 70 20% 289,6 3937,6 47251,2 

15 
Водій легкового 

автомобіля 
3500        3500 42000 



 

Закінчення таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

16 

Робітник з 

комплексного 

обслуговування

м та ремонту 

будівлі  

3400        3400 40800 

 Організаційний відділ 

17 
Начальник 

відділу 
3715 5/9 90 30% 481,5 4286,5 51438 

18 
Головний 

спеціаліст 
3378 6/11 70 40% 579 4027,2 48326,4 

 Соціально-економічний відділ 

19 
Начальник 

відділу 
3715 5/9 90 20% 321 4126 49512 

20 
Головний 

спеціаліст 
3778 6/12 60 10% 143,8 3981,8 47781,6 

 Відділ комунального господарства 

21 
Начальник 

відділу 
3715 5/9 90 15% 240 4045,75 48549 

22 
Головний 

спеціаліст 
3578 6/12 60 15% 215 3853 46236 

23 
Відповідальний 

черговий  
3378    30% 413 3791 45492 

 Відділ обліку та фінансово-економічної діяльності 

24 
Начальник 

відділу 
3886,75 5/9 90 25% 401,25 4378 52536 

25 
Головний 

спеціаліст 
3918,45 6/13 55    3973,45 47681,4 

 Відділ ведення Державного реєстру виборів 

26 
Начальник 

відділу 
3992,25 5/11 70 15% 237,75 4300 21873 

27 
Головний 

спеціаліст 
3607,5 6/12 60 10% 143,8 3811,3 45735,6 

 

Штатний розпис за 2017 р. Приморської районної адміністрації 

представлено у таблиці 2.5. 

 

 

 

 

 

 



 

Таблиця 2.5 – Штатний розпис за 2016 р. Приморської районної адміністрації 

№ 

Найменування 

структурного 

підрозділу  

Посадови

й окла, 

грн. 

Надбавки 
Фонд 

з/п за 

місяц, 

грн 

Фонд з/п 

за рік, 

грн 

Ранг 

(катег

орія) 

Сум

а, 

грн. 

% 

За 

вислугу 

років, 

грн 

1 
Голова районної 

адміністрації  
6322 4/7 110 25% 958 7390 88680 

2 Заступник голови  5810 5/9 90 25% 925 6825 81900 

3 Заступник голови 5361 5/9 90 40% 1420 6871 82452 

4 Заступник голови 5661 5/9 90 20% 710 6461 77532 

5 Секретар 

керівника 
4323 

 
  20% 344,6 4667,6 56011,2 

6 

Головний 

спеціаліст- 

юрисконсульт   

4323 6/12 60 15% 267,45 4650,45 55805,4 

 Відділ роботи зі зверненням громадян (гуманітарний) 

7 Начальник відділу  4423 5/9 90 40% 725,2 5238,2 62858,4 

8 
Головний 

спеціаліст 
4223 6/11 70 25% 448 4741,25 56895 

 Служба у справах дітей  

9 Начальник відділу 4523 5/9 90 30% 543 5156,9 61882,8 

10 Головний 

спеціаліст 
4298 6/11 70 20% 358,6 4726,6 56719,2 

 Сектор питань опіки піклування та усиновлення  

11 Начальник відділу 4673 6/10 80 15% 270,45 5023,45 60281,4 

12 
Головний 

спеціаліст 
4223 6/11 70 15% 268,95 4561,95 54743,4 

 Відділ з загальних питань та звернень громадян  

13 Начальник відділу 4557 5/9 90 25% 453,25 5100,25 61203 

14 
Головний 

спеціаліст 
4223 6/9 90 20% 362,6 4675,6 56107,2 

15 
Водій легкового 

автомобіля 
4100        4110 49320 

16 

Робітник з 

комплексного 

обслуговуванням 

та ремонту 

будівлі  

4000        4000 48000 

 Організаційний відділ 

17 Начальник відділу 4573 5/9 90 25% 453,25 5116,25 61395 

18 
Головний 

спеціаліст 
4723 6/13 55   0 4778 57336 

 

Соціально-

економічний 

відділ 

       

19 Начальник відділу 4688 5/9 90 20% 362,6 5140,6 61687,2 

20 
Головний 

спеціаліст 
4363 6/12 60 10% 178,3 4601,3 55215,6 



 

Закінчення таблиці 2.5 

 Відділ комунального господарства 

21 Начальник відділу 4673 5/9 90 15% 271,95 5034,95 60419,4 

22 
Головний 

спеціаліст 
4523 6/13 55     4578 54936 

23 
Відповідальний 

черговий  
4068        4068 48816 

 Відділ обліку та фінансово-економічної діяльності 

24 Начальник відділу 4723 5/9 90 25% 453,25 5266,25 63195 

25 
Головний 

спеціаліст 
4323 5/10 80 15% 270,45 4673,45 56081,4 

 Відділ ведення Державного реєстру виборів 

26 Начальник відділу 4662 5/11 70 15% 268,95 5000,95 60011,4 

27 
Головний 

спеціаліст 
4323 6/12 60 10% 178,3 4561,3 54735,6 

 

У 2017 році заробітна плата збільшилася в середньому на 18%. Це ми 

можемо побачити на рисунку 2.2. У таблицях 2.1 та 2.2 заробітна плата 

представлена без індексацій. Індексація зарплати є мінімальною державною 

гарантією, Виплата індексації здійснюється за рахунок тих джерел доходів, з 

яких виплачується основна виплата. Тому індексація зарплати відноситься до 

додаткового фонду оплати праці. 

 

Рисунок 2.2 – Змінення заробітної плати  

 



 

2.3 Аналіз загальних положень оцінки персоналу  

Оцінка персоналу Приморської районної адміністрації проводиться 

щорічно, являє собою підведення підсумки роботи працівників, що полягає в 

комплексній оцінці його ділових якостей та результатів праці за певний 

період часу. Оціночний період дорівнює календарному року: з 01 січня по 31 

грудня поточного року. 

Не підлягають щорічної оцінці: 

- Співробітники, які пропрацювали в органах місцевого 

самоврядування на кінець оціночного періоду менше 3 місяців; 

- Жінки, які знаходиться у відпустці по догляду за дитиною до 

досягнення нею 3-х (6-ти)-річного віку; 

- Жінки, які перебувають у відпустці у зв‘язку з вагітністю та 

пологами; 

- Працівники, які тривало хворіють, понад 6 місяців; 

- Співробітники, які займають робочі посади Маріупольської 

міської ради. 

Оцінку співробітника проводить його безпосередній керівник. 

Ефективність співробітника визначається як сума оцінки результаті 

роботи та компетенцій, показано на рисунку 2.3. 

Компетенція
40%

Результати 
роботи
60%

ЕФЕКТИВНІСТЬ СПІВРОБІТНИКА

 

Рисунок 2.3 – Ефективність співробітника організації 



 

 

Результати роботи – це міра ефективності праці ,що характеризується 

досягненням очікуваного результату праці, мети трудової діяльності, 

ступенем наближення до мети. Таким чином, результат праці як підсумок 

цілеспрямованої трудової діяльності окремого працівника та вимірюється: 

- Якістю виконання роботи; 

- Термінами; 

- Об‘ємами. 

Компетенція – це певні знання, навички та особистісні установки або 

здібності людини, які сприяють досягненню високого рівня ефективності 

діяльності [29]. 

Проведення щорічної оцінки складається з 5-ти етапів : 

- Перший етап: Підготовка до проведення оцінки; 

- Другий етап: Самооцінка співробітника; 

- Третій етап: Проведення оцінки співробітника керівниками; 

- Четвертий етап: Індивідуальні зустрічі керівників із 

працівниками для обговорення результатів оцінювання 

- П‘ятий етап: Проведення засідань Комітетів з оцінки персоналу. 

Перший етап. Перед початком оцінки: 

- Керівник інформує підлеглих про проведення майбутньої оцінки, 

її мету; 

- Знайомить підлеглих з процедурою щорічної оцінки; 

- Передає співробітникам форми щорічної оцінки; 

- Складає графік індивідуальних зустрічей (призначає зустрічі зі 

співробітниками). 

 Другий етап. Співробітник отримує інформацію про терміни щорічної  

оцінки ,форму оцінювання для заповнення блоку «Самооцінка працівника». 

Перша складова – «Результати роботи», де співробітник оцінює себе в 

діапазоні від 1 до 3 балів:  



 

- 1 бал – не відповідає вимогам (регулярно не виконує завдання або 

не на належному рівні); 

- 2 бали – частково вище вимог (в цілому виконує поставлені 

задання, але іноді затримує строки); 

- 3 бали – повністю відповідає вимогам (виконує поставлені 

задання в межах вимог, не затримує терміни виконання). 

Складова «Результати роботи» оцінюється з 3-ма критеріями:  

- Виконання завдань у повному обсязі; 

- Якість виконання завдань; 

- Виконання завдань у встановленні терміни. 

Друга складова – «Компетенція», », де співробітник також оцінює себе 

в діапазоні від 1 до 3 балів, як  в першій складовій. 

Складова «Компетенція» містить наступний перелік компетенцій, які 

представлені у таблиці 2.6. 

 

Таблиця 2.6 – Складова «Компетенція» 

Критерій Індикатори компетенцій 

Лідерство 

Бере на себе відповідальність за підсумковий результат 

роботи; 

Докладає необхідність зусиль для подолання виникаючих 

перешкод; 

Вдосконалює робочі процеси шляхом впровадження 

нових ідей, практик і т.д.; 

Самостійно приймає рішення, в рамках своїх 

компетенцій. 

Вміння працювати в 

команді 

Вибудовує ефективні взаємини з людьми різного 

управлінського рівня, професій, поглядів, інтересів; 

Відкрито обговорює з колегами і керівниками виникаючі 

питання, прагне знайти рішення задля досягнення мети; 

Шанобливо спілкується з колегами, мешканцями міста, не 

допускає зі свого боку грубості та образи; 

Запитує зворотний зв‘язок у колег/керівника по спільній 

роботі і взаємодії, приймає конструктивну критику, 

змінює свою поведінку. 



 

Закінчення таблиці 2.6 

Прагнення до 

розвитку і зростання 

Самостійно удосконалює свої професійні знання, 

обмінюється знання та досвідом з колегами; 

Швидко освоює нові завдання, пропонує нові методи 

роботи; 

Пристосовується до нових умов праці, приймає зміни при 

цьому досягає результату/мети; 

Аналізує успіхи і невдачі на своїй ділянці робіт, коригує 

свої дії при необхідності. 

Стратегічне мислення 

Пов‘язує свою повсякденну роботу з  поставленими 

цілями; 

Діє, орієнтуючись на стратегію і довгострокові цілі; 

Швидко реагує на ситуацію, що змінюються, створює 

реалістичний стратегічний план дії; 

Передбачає подальші наслідки своєї праці та дії. 

Націленість на 

результат 

Досягає повного виконання поставлених цілей; 

Стикаючись з перешкодами, проявляє наполегливість  і 

шукає різні шляхи для досягнення результату; 

Пропонує нестандартні способи вирішення виникаючих 

завдань, проявляє винахідливість 

Ініціативність 

Діє відповідно до ситуацій, що змінюються; 

Робить активні кроки для поліпшення роботи, процесу 

тощо; 

Удосконалює робочі процеси шляхом провадження нових 

ідей, практик та інше. 

Клієнтоорієнтованість 

Орієнтується на потреби клієнта, докладає цілеспрямовані 

зусилля для поліпшення якості послуг, що надаються; 

Запитує зворотній зв‘язок у клієнта. 

 

 

Третій етап. Оцінка співробітників керівником.  

Після заповнення блоку «Самооцінка співробітника» форму 

оцінювання співробітник передає безпосередньому курівнику, який заповнює 

другий блок форми оцінювання – «Оцінка керівником» - за аналогічними 

складовими: 

«Результати роботи» від 1 до 4 балів: 

- 1 бал – не відповідає вимогам (регулярно не виконує завдання); 

- 2 бали – трохи нижче вимог (в цілому виконує поставлені 

завдання, але іноді затримує строки); 

- 3 бали – повністю відповідає вимогам (виконує поставлені 

завдання в межах вимог); 



 

- 4 бали – вище вимог (виконує завдання на високому рівні у 

скорочені строки). 

Складова «Результати роботи» оцінюється з 3-ма критеріями: 

1) Виконання завдань у повному обсязі – поставлені завдання  

доручення, згідно із запитом, виконання повністю; 

2) Якість виконання завдань – завдання виконані без зауважень, 

виправлень, доповнень, з дбайливим ставленням до обладнання та інших 

ресурсів, які в процесі роботи використовував співробітник;     

3) Виконання завдань у встановлені терміни – завдання виконані без 

затримок робочого процесу. 

Складова – «Компетенція» - від 1 до 4 балів: 

- 1 бал – не відповідає вимогам;  

- 2 бали – частково відповідає вимогам;  

- 3 бали – повністю відповідає вимогам; 

- 4 бали – перевищує очікування. 

Складова  «Компетенція» оцінюється за компетенціями наведеними у 

таблиці 2.3 

Четвертий етап. Головною метою зустрічі є надання співробітнику 

зворотного зв‘язку за результатами його роботи за звітній період. 

Співробітник з керівником обговорює оцінки «Результату роботи» та 

«Компетенцій», визначає завдання та дії, спрямовані на індивідуальний 

розвиток. Співробітник з керівником прораховую свою ефективність. 

Ефективність співробітника визначається як сума оцінки результатів роботи і 

компетенції. 

 

При цьому вага оцінки результатів становить 60%, а компетенції 40%. 

Ефективність,% = (Підсумкова оцінка «Результати роботи»,% * 0,6) + 

(Підсумкова оцінка «Компетенція»,% * 0,4). 



 

Для визначення попередньої оцінки керівник складає рейтинг 

співробітників свого підрозділу за ефективністю співробітника у 

відповідності з наступними вимогами: 

- Мінімальна кількість співробітників для побудови одного 

рейтингу – 5 осіб; 

- Співробітників в рейтингу належать до одного управлінського 

рівня (керівник вищої/керівник середньої ланки/співробітник); 

- У разі, якщо в структурному підрозділу за штатом менше 5 

співробітників 

формується загальний рейтинг по відділу, департаменту /управлінню 

/районній адміністрації[29]. 

На підставі рейтингового списку, складеного в порядку зменшення 

ефективності, керівником виставляються попередні підсумкові оцінки в 

рамках затвердження категорій (А/В/С), де  

А – найбільш ефективні, є прикладом для інших співробітників; 

В – самостійні фахівці, професіонали своєї справи; 

С –  співробітники, які потребують подальшого розвитку. 

П‘ятий етап. Завершальним етапом щорічної оцінки персоналу, в ході 

якого відбувається підсумкове погодження оцінок, є організація засідань 

Комітетів з оцінки персонального рівня.  

Виділяють наступні рівні Комітетів з оцінки персоналу: 

- Комітети з оцінки персоналу структурних підрозділів; 

- Комітет з оцінки персоналу заступників міського голови з питань 

діяльності виконавчих органів міської ради за напрямом роботи, секретаря 

ради та керуючого справами виконкому ради; 

- Комітет з оцінки персоналу Маріупольської міської ради.  

Склад Комітетів з оцінки персоналу розглянемо у таблиці 2.7 

 

 

 



 

Таблиця 2.7 – Склад Комітетів з оцінки персоналу 

Рівень комітету Голова комітету Члени комітету 

Комітети з оцінки персоналу 

структурних підрозділів 

Керівники 

структурних 

підрозділів 

(департаменту 

управління) 

Керівники, які 

проводили оцінку 

(нижчестоящі 

керівники управлінь, 

відділів) 

Комітет з оцінки персоналу 

заступників міського голови з 

питань діяльності виконавчих 

органів міської ради за 

напрямом роботи, секретаря 

ради та керуючого справами 

виконкому міської ради 

Заступники 

міського голови з 

питань діяльності 

виконавчих 

органів міської 

ради за напрямом 

роботи 

Керівники 

структурних 

підрозділів 

(департаменту 

управління) 

Комітет з оцінки персоналу 

Маріупольської міської ради 
Міська голова 

Заступники міського 

голови з питань 

діяльності 

виконавчих органів 

міської ради за 

напрямом роботи 

 

Повноваження комітетів: 

- Розглядають і приймають рішення за апеляційними заявами 

працівників, розглядають суперечливі ситуації; 

-  Затверджують результати щорічної оцінки по кожному 

співробітнику. 

Комітету відповідного рівня кожен керівник надає інформацію про 

рейтинги співробітників свого підрозділу з розподілом на категорії «А», «В» 

і «С». Засідання Комітету з оцінки персоналу є правомірним при участі не 

менш 80% учасників.  

Рішення Комітету з оцінки персоналу приймають шляхом голосування 

простою більшістю голосів від складу учасників Комітету, які беруть участь 

у засіданні. При рівному розподілі голосів вирішальний голос належить 

Голові Комітету з оцінки персоналу. 

Форми  щорічної оцінки зберігаються 3 роки у відділу оцінки та 

розвитку персоналу управління планування та розвитку персоналу міської 

ради [29]. 



 

3 УДОСКОНАЛЕННЯ ПЛАНУВАННЯ ТА ОЦІНКИ ПЕРСОНАЛУ 

 

3.1 Визначення проблем  оцінки персоналу 

У загальноприйнятому розумінні атестація - це процедура 

відповідності співробітників своїй посаді. Проведення її можна розглядати з 

двох точок зору: з позиції керівництва і з позиції самого співробітника. 

Тобто, з одного боку, атестація здійснюється для того, щоб керівництво 

визначило відповідність своїх співробітників займаним робочих місць, а з 

іншого - для того, щоб отримати зворотній зв'язок від співробітника для 

планування його індивідуального розвитку, кар'єри і навчання. 

Підвищення ефективності управління будь-якою організацією, в тому 

числі і державної, цілком залежить від того, наскільки розумно 

використовується то багатство, та цінність, яку становлять професійні 

можливості людей. Успіх, незалежно від форм власності та приналежності 

організації, залежить від того, наскільки продумано здійснюється управління 

як актуальними, так і потенційними професійними можливостями, 

професійним досвідом людей. 

Головний сенс атестації персоналу полягає в тому, щоб все те цінне, 

чим володіє або може володіти людина в організації, було ефективно задіяно 

для досягнення цілей державної служби та задоволення інтересів особистості. 

Уміло розпорядитися цим надбанням - найважливіше завдання керівників і 

кадрових служб державних органів влади [32]. 

Основним завданням атестації персоналу - це оцінити відповідність 

рівня праці, якості і потенціалу особистості вимогам виконуваної діяльності. 

Однак, така оцінка проводиться не заради самої оцінки. Вона проводиться 

для того, щоб на її основі прийняти вірне кадрове рішення про заохочення 

(покарання), переміщенні або навчанні співробітників. 

Іншими словами, основною метою атестації, так само як і інших 

кадрових заходів, є приведення людського ресурсу у відповідність зі 

стратегією фірми. 



 

Атестаційну співбесіду повинно залишатися так само і засобом 

кадрової роботи. Іншими словами, керівник може використовувати 

атестацію, щоб вплинути на співробітників і це може саме по собі підвищити 

ефективність роботи його підрозділу, навіть з огляду на, що керівник 

суб'єктивний. Але атестація також повинна служити підставою для 

прийняття кадрових рішень про направлення на навчання, зарахування до 

кадрового резерву, зміні оплати праці і т.п. Для цього результати оцінки 

співробітника і рекомендації, підготовлені на їх основі, повинні бути 

об'єктивними [33]. 

Оцінка професійних знань службовців виглядає досить однобокою. 

Великим недоліком системи оцінки є те, що застосовується лише один метод 

- метод атестації. Не використовуються сучасні технології оцінки персоналу, 

які враховують не тільки професійні знання, вміння і навички, а й 

психологічні характеристики особистості. Оцінюється лише рівень 

комунікабельності співробітника - вміння встановлювати і підтримати 

контакти з людьми. Однак існує ряд психологічних характеристик, які 

позитивно чи негативно позначаються на виконанні певних обов'язків 

(темперамент особистості, схильність до того чи іншого типу акцентуації 

характеру і т.д.) [34]. 

Оцінка співробітників в компанії здійснюється на підставі двох 

основних критеріїв: оцінка результатів діяльності і оцінка професійних і 

особистісних якостей службовця. 

При оцінці результатів службової діяльності співробітника основними 

факторами є: 

- ступінь участі службовця у вирішенні поставлених перед 

підрозділом завдань (на основі переліку основних питань, у вирішенні яких 

він брав участь); 

- виконання обов'язків службовцям (найбільш і найменш успішно 

виконуються). 



 

Другим об'єктом оцінки є професійні і особистісні якості службовця. 

Серед них: 

- рівень професійних знань; 

- вміння працювати з інформацією відповідно до інструктивних 

вказівок; 

- прагнення до підвищення кваліфікаційного рівня, освоєння 

сучасних методів роботи з інформацією; 

- вміння раціонально організувати своє робоче місце; 

- вміння встановлювати і підтримати контакти з людьми; 

- відповідальність (своєчасне і якісне виконання посадових 

обов'язків). 

Таким чином, доцільно розширити коло методів оцінки персоналу в 

даній установі, а також закріпити дані процедури в локальних нормативних 

актах [34]. 

Незалежно від того, який метод планування використовує компанія, 

результатом цього етапу має стати узгоджений з керівником план дій 

співробітника на наступний атестаційний період, що включає в себе терміни і 

методи оцінки його виконання [35]. 

При проведенні атестації керуються такими цілями: 

- оцінка якісного складу муніципальних службовців; 

- вдосконалення діяльності співробітників; 

- поліпшення підбору і розстановки кадрів; 

- стимулювання зростання їх кваліфікації та підвищення 

відповідальності за результати прийнятих рішень; 

Також адміністрація району при атестації виконує наступні завдання: 

- визначення рівня професійної підготовки та відповідності 

муніципальних службовців займаної муніципальної посади муніципальної 

служби; 



 

- стимулювання професійного зростання муніципального 

службовця; 

- виконання перспективи використання потенційних здібностей 

муніципальних службовців; 

- визначення необхідності підвищення кваліфікації, професійної 

підготовки або перепідготовки муніципальних службовців; 

- забезпечення можливості довгострокового планування 

пересування кадрів, а також своєчасного звільнення працівника від 

муніципальної посади або переведення на менш кваліфіковану роботу [36]. 

Більш високої якості оцінки персоналу можна домогтися, якщо 

розуміти не тільки витоки появи помилок оцінки, а й знати шляхи їх 

подолання. Один з підходів до подолання помилок оцінки полягає в 

удосконаленні самої процедури оцінки. Наприклад, використання шкал 

оцінки з коментарями, точно описують відповідні прояви робочого поведінки 

або робочі навички, дозволяють зменшити вплив ефекту ореолу, помилок 

високої вимогливості, поблажливості і центральної тенденції, оскільки при 

використанні цих шкал керівникам пропонуються конкретні приклади і 

зразки поведінки, відповідно до яких вони повинні оцінити роботу підлеглих. 

Помилка високої вимогливості - більшість кандидата отримує низькі 

оцінки. Ця помилка здатна негативно вплинути на ставлення персоналу до 

своєї роботи і підриває віру працівників справедливість рішень, прийнятих 

керівництвом. 

Ефект ореолу виникає тоді, коли керівник оцінює підлеглого як 

хорошого або поганого працівника, орієнтуючись на якусь одну 

характеристику, яка в його очах переважує всі інші. 

Помилка центральної тенденції виникає тоді, коли велика частина 

кандидатів оцінюється середнім балом (хоча можна очікувати, що хтось із 

кандидатів краще, а хтось гірше). Це призводить до неможливості прийняття 



 

будь-яких рішень за результатами оцінки, оцінка не дає можливості 

відрізняти хороших працівників від середніх або поганих. 

Помилка поблажливості - більшість кандидатів оцінюється високими 

оцінками, що може привести до прийняття таких рішення які негативно 

позначаються на мотивації працівників, на їх прагненні працювати з повною 

віддачою [37]. 

Іншим варіантом такого підходом до подолання тенденції до завищення 

або заниження оцінок є не традиційне пред'явлення питань шкали в порядку 

убування оцінюваного ознаки (від найкращого до найгіршого) або в порядку 

зростання (від найгіршого до найкращого), а у випадковому, коли різні 

градації ознаки можуть пред'являтися в будь-якому порядку.  

Підвищити об'єктивність результатів оцінки може залучення до цієї 

процедури в якості експертів поряд з безпосереднім керівником оцінюваного 

виконавця та інших працівників організації. Це можуть бути вищі керівники, 

фахівці служби кадрів, працівники з інших підрозділів і служб, з якими 

оцінюваного працівникові доводиться регулярно співпрацювати. Деякі 

фахівці вважають, що до процедури оцінки керівників можна залучати і їх 

підлеглих. 

Перспективним підходом до подолання помилок при оцінці робочих 

показників є розвиток навичок оцінки у керівників і фахівців кадрових 

служб. Вони повинні вчитися правильному застосуванню методів оцінки, 

вчитися тому, як використовувати інформацію, отриману в результаті оцінки 

роботи персоналу. Велику допомогу в цьому може надати спеціальне 

навчання і тренінги, пропоновані деякими навчальними центрами [37]. 

Важливою умовою подолання негативних наслідків, пов'язаних з 

помилками оцінювання, є більш високий рівень знань і навиків керівника у 

галузі психології управління і в питаннях управління персоналом. Оцінка 

робочих показників - це лише один з інструментів, за допомогою яких 

керівник впливає на своїх підлеглих, щоб домогтися від них високих робочих 



 

результатів. Цей інструмент не можливо використовувати належним чином у 

відриві від усього комплексу завдань, що вирішуються щодо підлеглих. 

Одним з важливих кадрових заходів є доведення до самого працівника 

інформації про ступінь його успішності в роботі. Залежно від мети оцінки 

можливі два підходи: 

- якщо оцінка проводилася для цілей особистого розвитку 

співробітника, результати можуть бути повідомлені йому особисто; 

- якщо оцінка проводилася для визначення винагород, рівня заробітної 

плати, підвищення по службі, то тоді інформація може бути передана у 

відповідну службу підприємства, яка в разі особистого запиту співробітника 

може представити йому результати. Однак для підвищення результативності 

оцінних заходів зворотний зв'язок працівнику необхідна. 

Працівники можуть дізнатися результати своєї оцінки в ході 

спеціальної зустрічі, бесіди з особою, яка проводила оцінку. 

Цілі бесіди з працівником - не тільки повідомлення йому результатів. 

Бесіда повинна сприяти підвищенню продуктивності праці, зміни поведінки 

працівників, результативність праці яких не вписується в прийнятні 

стандарти. 

Таким чином, для успішного завершення процесу оцінки діяльності 

працівників необхідно проаналізувати її результати, оцінити вплив можливих 

помилок, потім використовувати отримані дані у відповідності з 

поставленими цілями керівника [42]. 

Необхідно відзначити, що використання атестації в районній 

адміністрації здійснюється на досить хорошому професійному рівні. Однак 

інші форми і методи оцінки персоналу, на жаль, не знаходять застосування в 

даному органі місцевого самоврядування. 

Зокрема без уваги залишено такий важливий напрям оцінки персоналу, 

як оцінка праці і робочого місця, що призводить до нераціонального 



 

планування та використання робочого часу, а також до зниження 

продуктивності праці. 

Інший важливий аспект оцінки персоналу - дослідження результатів 

трудової діяльності працівників також не використовується в адміністрації 

району, таким чином, сильно послаблюється контроль за діяльністю 

персоналу, знижується його зацікавленість в результатах праці. 

Глава адміністрації та начальники відділів позбавлені вичерпної 

інформації про діяльність своїх підлеглих і не здатні максимально ефективно 

здійснювати управління районною адміністрацією в цілому. 

Для виправлення ситуації, що склалася необхідно прийняття дієвих 

заходів щодо впровадження повноцінної системи оцінки персоналу, що 

включає в себе всю сукупність існуючих форм і методів [36]. 

Підводячи підсумки, хотілося б знову зупинитися на деяких аспектах 

процесу оцінки персоналу. Ефективна оцінка персоналу відіграє велику роль 

в управлінні ним, будучи основою ряду важливих кадрових процедур. 

Інформація, отримана за допомогою оціночних процедур, істотно розширює і 

якісно збагачує базу даних по персоналу і дозволяє здійснювати так званий 

моніторинг стану персоналу. Його завдання - забезпечення оперативного 

доступу керівників до інформації про структурний підрозділ, персоналі. 

Таким чином, проблема ефективної організації державної і 

муніципальної служби тісно взаємопов'язана з використанням всього спектру 

існуючих способів оцінки персоналу, а також з управлінської компетентності 

керівників і працівників служб персоналу. Отримання якісної інформації про 

стан персоналу за допомогою оціночних технологій, оперативне 

використання і прийняття на цій основі управлінських рішень - вже не далеке 

майбутнє, це стає реальністю сьогоднішнього дня [36]. 

 

3.2 Шляхи вдосконалення системи оцінки персоналу 

Перший захід щодо поліпшення системи оцінки. 



 

Одним із завдань проведення атестації співробітників є визначення тих 

працівників, які прикладають зусилля, старання, подають надії. Необхідно 

впровадити програму «Прихований громадянин». Дана програма допоможе 

провести оцінку і отримати відповіді на питання: 

- про якість обслуговування; 

- про зайнятість співробітників; 

- про знання сфери діяльності організації; 

- про манери спілкування працівника. 

Оцінка проводиться незалежними експертами. Для експертів 

складається докладний посібник, в якому міститься інформація про те, як 

необхідно здійснювати оцінку. Дана інструкція складається, ґрунтуючись на 

стандартах роботи. Проведенні оцінки впливає на обсяги преміальних виплат 

працівників, підсумки проведеної оцінки зберігаються у відділі кадрів і 

враховуються при проведенні атестаційних заходів. «Прихований 

громадянин» наддасть можливість організації складати об'єктивну картину 

якості роботи працівника. 

Головною функцією є: проведення спостереження за роботою 

співробітників збоку [38]. 

Другий захід щодо поліпшення системи оцінки. 

Підвищення мотивації співробітників до професійного росту. Для 

забезпечення мотиваційного ефекту, потрібно, щоб атестаційні підсумки 

були тісно пов'язані з обсягами премій. Для цього потрібно сформувати 

систему матеріальних і нематеріальних заохочень співробітників, і стимулів: 

- за підсумками кожного місяця необхідно здійснювати 

преміювання працівників залежно від їх посади, премія може становити від 

50 до 90%; 

- за результатами атестаційних заходів один раз в півроку 

працівників, яким присвоїли високі кваліфікаційні розряди, виділяти 

заохочення за допомогою грошової винагороди; 



 

Таким чином, надається не тільки ефект мотивації, але і 

невідворотність настання наслідків атестаційних заходів для співробітників. 

Варто підкреслити, що працівникам потрібно чітко розуміти: чим більше їх 

робоче поведінка відповідає необхідному компанії, тим вище буде 

матеріальне заохочення, яке вони зможуть отримати. 

Третій захід щодо поліпшення системи оцінки. 

Впровадження цілеспрямованої роботи з навчання персоналу 

(проведення необхідних внутрішніх і зовнішніх ресурсів, планування 

термінів проведення навчальних заходів). Атестація персоналу надає 

можливість визначати ті сфери діяльності працівників, в яких їм необхідно 

покращувати трудові показники. 

Оскільки в компанії атестація здійснюється раз на рік, в подальше час 

співробітникам потрібно виконувати поставлені завдання, однак і намічати 

певні етапи особистісного та професійного зростання. Керівництво компанії, 

приймає рішення про доцільність навчання, проводячи оцінку того, наскільки 

навички допоможуть роботі співробітників. Надалі здійснюється планування 

бюджету подібного навчання і затверджується його план. 

Потрібно здійснювати навчальні тренінги, які сприяють підвищенню 

рівня задоволеності персоналу своєю трудовою діяльністю, з подальшим 

формування та проведенням коригувальних заходів, утворення у 

співробітників чітких критеріїв оцінки правильності або неправильності своєї 

поведінки в ситуаціях переговорів з громадянами. Для того, щоб атестація 

персоналу була ефективною, необхідно, щоб самі працівники її розуміли, 

усвідомлювали її справедливість. Співробітникам необхідно розуміти, що 

при атестації не відбувається порівняння працівників між собою, а 

відбувається зіставлення співробітників до стандартів роботи. 

Запропоновані заходи виявляться корисними для компанії, сприятимуть 

поліпшенню ефективності оцінки персоналу, проведення атестаційних 

заходів [38]. 



 

До атестації персоналу можна додати метод оцінки персоналу 360 

градусів. Метод оцінки «360 градусів» - оптимальне рішення, яке має на меті 

збір даних про кожного співробітника і про компанії в цілому для 

поліпшення результатів роботи персоналу. Під час застосування методу «360 

градусів» кожен учасник проводить самооцінку, а також оцінюється 

колегами, підлеглими і керівником), а також клієнтами, з якими цей 

співробітник безпосередньо пов'язаний у роботі. Опитування методом 360 

градусів дозволяє порівняти оцінки, які співробітник вказав під час 

самооцінки , з результатами, зафіксованими його оточенням, і зробити 

необхідні висновки щодо своїх сильних якостей і зон розвитку, а також 

отримати різнобічні думки про свою роботу [39]. 

 

За результатами оцінки 360 градусів можна зробити висновки: 

- про характер взаємодії між підрозділами, виявлення конфліктних 

ситуацій; 

- наскільки людина вписується в корпоративну культуру 

організації і існуючий колектив; 

- наскільки адекватна самооцінка людини. 

Основні умови необхідні для успішного проведення оцінки 360 

градусів: 

- згуртований колектив, довірчі відносини між співробітниками; 

- відсутність вираженої плинності персоналу (співробітники 

пропрацювали разом як мінімум 1 рік); 

- забезпечення анонімності оцінки (впевненість співробітників у 

тому, що їх оцінки не будуть розголошуватися); 

- попередня роз'яснювальна робота з співробітниками про цілі 

оцінки (мета повинна бути сформульована перед початком оцінки і донесена 

до співробітників, інформованість знизить стрес від проведеної оцінки і 

дозволить отримувати більш об'єктивні дані); 



 

- обов'язкова реалізація рішень за підсумками оцінки (оцінка 

заради самої оцінки не має сенсу, чіткий контроль проведення рішень 

дозволить зробити оцінку інструментом розвитку персоналу); 

- результати оцінки повинні бути спрямовані на розвиток, (тільки 

так можна буде отримувати не завищені результати оцінки, в оцінці 360 

градусів це основний недолік з яким доводиться боротися, як правило, 

проходить 2-3 оцінки, перш ніж в свідомості у працівників закріпиться 

думка, про тому, що 360 градусів несе тільки позитивні моменти) [40]. 

Переваги методу: 

- отримання різнобічної оцінки для одного співробітника 

(співробітник отримує оцінку від людей, з якими безпосередньо стикається 

при виконанні своєї роботи, на відміну від інших методів коло оцінюють 

значно розширено); 

- демократичність методу (не тільки керівник оцінює підлеглих, а й 

підлеглі можуть його оцінити, це підвищує лояльність співробітників до 

організації, для них це показник того, що до їхньої думки прислухаються). 

Недоліки методу: 

- не використовується безпосередньо для основних кадрових 

рішень: переведення на іншу посаду, звільнення, підвищення заробітної 

плати; 

- оцінює тільки компетенції, а не досягнення співробітника; 

Усунення цих 2 недоліків - використання методу в якості доповнення 

до інших методів оцінки. 

- потрібно забезпечити високу ступінь конфіденційності; 

- високі або низькі результати самооцінки впливають на загальний 

результат оцінки [40]. 

Розглянемо етапи проведення даного методу в таблиці 3.1 [41]. 

 

 



 

Таблиця 3.1 – Впровадження методу 360 градусів  

Етап 1. Підготовка 

до оцінки 360 

градусів 

В оцінці 360 градусів в якості критеріїв виступають 

компетенції професійно - важливі якості працівників, рівень 

розвитку яких безпосередньо впливає на 

ефективність в роботі. Важливо заздалегідь визначити, що буде 

об'єктом майбутньої оцінки, які ділові, управлінські або професійні 

якості будуть вимірюватися. Приклад компетенцій представлено у 

таблиці 3.2 

Другий крок - розробка опитувальника / анкети, за допомогою якої 

буде оцінюватися відповідність реальної поведінки співробітника 

обраними критеріями. Питання анкети, як правило, формуються у 

вигляді коротких описів - поведінкових індикаторів, що 

відображають різні грані оцінюваної компетенції. Приклади 

формулювань опитувальника представлено в таб.3.3. 
Рекомендується використовувати 6 рівнів для оцінки кожного 

питання-індикатора. Це дозволить учасникам опитування з 

максимальною точністю вказати, наскільки часто оцінюваний 

співробітник проявляє ту чи іншу якість у своїй роботі. 

Крок третій - формування списку учасників майбутньої оцінки 

360.Як правило, при проведенні оцінки 360 градусів опитуються 4 

групи респондентів: 

1. Сам оцінюваний співробітник; 

2. Колеги оцінюваного співробітника; 

3. Керівник співробітника; 

4. Підлеглі (при наявності). 

Крок четвертий - проведення підготовчої інформаційно-

роз'яснювальної роботи з учасниками опитування. 

Крок п'ятий - узгодження термінів проведення опитування 360 

градусів. 

Етап 2. Проведення 

оцінки 360 градусів 

Заповнення опитувальників здійснюється анонімно, що дозволяє 

отримати максимально відкриту і достовірну зворотний зв'язок про 

рівень розвитку компетенцій співробітників. Во час проведення 

оцінки 360 градусів повинна бути забезпечена повна 

конфіденційність і захищеність одержуваних відомостей. Як 

правило, доступ до первинних даних має лише кілька людей з числа 

експертів, які згодом займаються обробкою анкет і підготовкою 

аналітичних звітів. 

Етап 3. 

Аналіз і 

інтерпретація 

результатів 

оцінки 360 

градусів 

Оцінки за компетенціями групуються за категоріями респондентів: 

самооцінка, консолідована оцінка колег, керівників, підлеглих, 

клієнтів. Це дозволяє провести порівняльний аналіз оцінок різних 

груп респондентів, виявити особливості прояву співробітником 

своїх компетенцій, визначити сильні якості і області, які 

потребують розвитку. 

Етап 4. 

Надання 

розвиваючої 

зворотного 

зв'язку 

співробітникам 

Зворотній зв'язок за результатами оцінки 360 градусів проходить у 

формі індивідуальної зустрічі співробітника з експертом. Експерт 

допомагає учаснику сформулювати ключові цілі розвитку 

компетенцій, а також підібрати відповідні методи розвитку. 

 



 

Таблиця 3.2 - Приклад компетенцій керівника - критеріїв оцінки методом 360 

градусів. 

Перспективне 

економічне 

мислення 

Уміння аналізувати великі обсяги інформації, відокремлювати 

головне від другорядного, здатність сформувати системне бачення 

ситуації 

Управління 

ефективністю 

Створення робочого процесу і клімату, що сприяє високим 

досягненням. Здатність створити у співробітників єдине розуміння 

ключових цілей і пріоритетів 

Лідерство в 

змінах 

Ініціація та впровадження змін. Стимулювання ініціативності 

підлеглих. 

Саморозвиток Здатність і мотивація до саморозвитку. Уміння створити в підрозділі 

розвиваючу атмосферу, що дозволяє співробітникам реалізувати 

свій потенціал 

Лідерство в 

багатофункціо

нальної 

команді 

Формування атмосфери співпраці в команді. Забезпечення 

готовності підлеглих вкладатися в досягнення загальних цілей, не 

замикатися на своїй ділянці роботи. 

 

Таблиця 3.3 - Приклади правильних і неправильних формулювань 

опитувальника 360 градусів 

Неправильне формулювання  Правильне формулювання 

Вміє ставити завдання підлеглим. Чітко ставить завдання підлеглим. 

Формулює її суть і критерії результату. 

Переконується в правильному розумінні 

підлеглим поставленого завдання. 

Ніколи не буває упередженим до 

людей, завжди вміє уникати особистих 

симпатій і антипатій. 

Об'єктивно оцінює сильні сторони і 

обмеження інших людей. Шанобливо 

ставиться до оточуючих, не дивлячись на їх 

особистісні особливості, статус в компанії і 

кваліфікацію 

Проявляє ініціативу тоді, коли процес 

дійсно вимагає поліпшення. 

Проявляє ініціативу в складних ситуаціях, 

що вимагають прийняття нестандартних 

рішень. 

 

Як і будь-який метод, оцінка 360 градусів має свої переваги і недоліки. 

Правильне використання методу дозволить отримувати більш достовірні 

результати і на їх основі приймати правильні управлінські рішення. 

Якщо у працівників з'являться сумніви про впровадження системи 

оцінки можуть допомогти наступні заходи: 

- Інформаційна підтримка, що забезпечує чітке розуміння працівниками 

цілей та завдань оцінки. Ніхто в організації не повинен побоюватися участі в 

майбутньому оціночному співбесіді. Працівники повинні знати, що питання 



 

просування по службі або зміни рівня оплати їх праці можуть бути вирішені 

тільки з урахуванням результатів оціночного співбесіди. 

-Вбудовування системи оцінки як в систему управління персоналом, 

так і в загальну систему управління організацією. Система оцінки повинна 

бути тісно пов'язана з існуючою в організації практикою управління 

персоналом, підтримуватися склалася організаційної культурою. Керівництво 

зможе з більшою ймовірністю досягти цілей, що стоять перед системою 

оцінки персоналу, якщо ця система буде належним чином пов'язана з 

існуючими в організації процедурами підведення підсумків роботи компанії і 

її підрозділів, системою оплати праці і матеріального стимулювання кращих 

працівників, якщо при проведенні оцінки працівників враховується той 

рівень довіри, який склався між адміністрацією і персоналом. Проведення 

оцінки має вносити свій вклад в реалізацію інших програм: навчання та 

підвищення кваліфікації, відбору і розстановки кадрів, мотивації персоналу 

та ін. Результати оцінки працівників можуть дати цінну інформацію про 

якість використовуваних в організації методів відбору і про те, наскільки 

використовувані критерії відбору здатні прогнозувати майбутні професійні 

досягнення. В ході оцінки роботи персоналу може бути також визначена 

ефективність діючих в організації програм навчання і підвищення 

кваліфікації. 

- Залучення керівників в проектування і розробку системи оцінки. У 

цьому випадку керівники виступають в ролі експертів, оцінюючи існуючі 

підходи до визначення ефективності роботи, беруть участь у розробці та 

уточненні методів оцінки роботи і робочого поведінки різних категорій 

працівників організації. Особиста участь керівників у проектуванні та 

розробці системи оцінки підвищує їх причетність цілям і завдань, що 

вирішуються в ході оцінки роботи підлеглих, і особисту зацікавленість в 

успішному функціонуванні системи. 

- Організація відповідного навчання для керівників, членів 

атестаційних комісій, працівників кадрових служб, що беруть участь в 



 

підготовці та проведенні оцінки роботи персоналу. Навчання керівників і 

фахівців з метою передачі їм необхідних знань та розвитку у них навичок 

оцінки і проведення оціночних інтерв'ю (через участь у відповідних 

тренінгах і семінарах) може розглядатися як найважливіший напрям роботи 

по вдосконаленню системи управління і дозволяє більш повно 

використовувати потенціал людських ресурсів організації [37]. 

Важливо пам'ятати, що хоча метод оцінки співробітників 360 градусів є 

ефективним інструментом для визначення точок розвитку як усередині 

колективу, так і в організації в цілому, але він все-таки залишається 

суб'єктивним. Тому його корисно використовувати в купе з іншими 

методиками оцінки персоналу. 

 

3.3 Запровадження систем мотавації працівників 

На основі шляхів вирішення проблеми оцінки персоналу можна 

мотивувати працівників організації. Мотивація в широкому розумінні - це 

процес спонукання працівників до ефективної діяльності для досягнення 

цілей підприємства (через задоволення потреб кожного працівника). Отже, 

ефективна реалізація функції мотивації потребує усвідомлення того, що саме 

спонукає робітника до праці, та розуміння, як спрямувати ці спонукання в 

русло досягнення цілей підприємства. 

Особливого звучання проблема побудови ефективної системи мотивації 

набуває в умовах, коли власники підприємства не є його топ-менеджерами 

або в корпоративних підприємствах з розгалуженою структурою, що 

потребують створення обґрунтованої виваженої системи мотивації персоналу 

для різних рівнів управління з об'єднанням їх для досягнення мети діяльності 

підприємства в довго - і короткостроковій перспективах. 

Важливе значення має забезпечення певної збалансованості чинників 

зовнішнього та внутрішнього стимулювання. За належного рівня стимулів та 

умов праці мотивація досягає певного ступеня і може зростати, коли в дію 



 

вступають найсуттєвіші збудники-мотиватори. Недостатнє застосування 

одних чинників мотивації може частково компенсуватись іншими. 

Згідно з чинним законодавством України форми, системи і розміри 

оплати праці, встановлюються підприємствами самостійно у колективному 

договорі. Ця законодавча норма надає підприємствам значної свободи дії, 

проте й покладає на них велику відповідальність, адже ефективність праці 

цілком визначається тим, наскільки правильно спеціалісти організують 

стимулювання діяльності персоналу. 

Оплата праці є основним елементом виробничих витрат. Вона 

забезпечує відшкодування витрат живої праці, котра створює додатковий 

продукт – основу розширеного виробництва [43]. 

Для мотивації співробітників можна запропонувати: 

Впровадження контрактної систему оплати праці для всіх робітників 

районної адміністрації. 

Оскільки, на теперішній час, одним із найбільш вагомих важелів 

постійного підтримання високої продуктивності є матеріальна зацікавленість, 

тобто зарплата, яка відповідає середньому рівню проживання, пропонується 

складати з робітником кожного рівня трудової згоди (контракту) . 

Премія на підприємстві виплачується щомісяця. Виплата премій 

здійснюється протягом періоду часу, рівного розрахунковому (за успішну 

роботу в який вона нарахована), після даного періоду. 

Таким чином, співробітник, що пропрацював на підприємстві 

мінімальний термін, необхідний для розрахунку і нарахування премії, 

одержує тільки посадовий оклад. 

Нами розроблені приклади і варіанти розрахунків посадових окладів і 

заробітної плати згідно трудового договору голови районної адміністрації  і 

керівників структурних підрозділів та наведені нижче. 

Розрахунок постійної частини заробітку (посадового окладу) за 

трудовим договором розглянемо на прикладі посадового окладу голови 

районної адміністрації та начальника одного з відділів:  



 

Посадовий оклад голови районної адміністрації складає 7390 грн, а 

начальника відділу 5238,2 грн (без індексацій). 

 Для розрахунку посадового окладу, що являє собою базу для 

переговорів із працівником, можуть бути прийняті наступні зразкові умови і 

рівні: 

 

+40 % надбавки за високі досягнення в праці; 

+25 % премії (чи інший розмір премій, у залежності від сформованого 

на підприємстві середнього відсотку преміальних виплат й інші виплати, що 

діють на підприємстві). 

Разом – 65% 

 

 Тоді, сума заробітної плати голови районної адміністрації за трудовим 

договором буде дорівнювати:  

 

7390+4803,5=12193,5 грн. 

 

Сума заробітної плати начальника відділу за трудовим договором буде 

дорівнювати: 

 

5238,2+3404,83=8643,03 грн. 

 

Також до посадового окладу йде надбавка на підставі рейтингового 

списку, який складеного на основі оцінки персоналу, в порядку зменшення 

ефективності, керівником виставляються попередні підсумкові оцінки в 

рамках затвердження категорій (А/В/С). 

В залежності від підсумків щорічної оцінки кожному співробітнику 

встановлюють індивідуальний розмір надбавки , який ми бачимо на 

рисунку 3.1  

 



 

 

Рисунок 3.1 – Надбавки від підсумків щорічної оцінки 

 

У випадку, якщо співробітник 2 роки поспіль, з результатами щорічної 

оцінки, має оцінку С, цей працівник позбавляється надбавки до наступного 

оціночного періоду , це дозволить працівникам поліпшити свою роботу і 

буде мотивувати працювати краще. Співробітникам які не підлягають 

щорічної оцінки рівень надбавки встановлюється  розмірі 30%. 

Також премія співробітників може залежати від результатів розгляду 

звернень громадян. На малюнку ми видем, що відсоток задоволених до 

вирішеним по суті зверненням склав 75% 

71%

29%

Задоволені Не задоволені

 

Рисунок 3.2 - Результати розгляду звернення громадян 



 

Мотивуючи співробітників ми можемо поліпшити їх роботу з 

громадянами і збільшити позитивне рішення проблем. Чим більше буде 

позитивних рішень проблем громадян, тим більше буде премія співробітника. 

У середньому данна премія буде складати 35%. 

У трудовому договорі (контракті) вказується розмір доплат за 

суміщення професій чи посад. Конкретний розмір доплат визначається за 

згодою сторін виходячи зі складності виконуваної роботи, її обсягу, 

зайнятості працівника та інше. 

Таким чином, збільшення стимулюючої ролі заробітної плати, за 

рахунок заохочувальних виплат та компенсацій, визначально мотивує 

робітника до високопродуктивної праці. 

Отже, можна зробити висновок, що основним завданням будь-якої 

сучасної системи оплати праці є забезпечення мотиваційного потенціалу 

заробітної плати. 

 



 

4 ОХОРОНА ПРАЦІ ТА НАВКОЛИШНЬОГО СЕРЕДОВИЩА 

 

4.1 Вступ 

Охорона праці є системою правових актів, соціально-економічних, 

організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-профілактичних 

заходів, а також засобів, що забезпечують безпеку життя, здоров‘я, 

працездатності людини в процесі трудової діяльності. 

Вивчення та вирішення проблем, пов‘язаних з забезпеченням здорових і 

безпечних умов, у яких протікає праця людини – одна з найбільш важливих 

задач у розробці нових технологій. Закон ―Про охорону праці‖ від 21.11.2002. 

[44] визначає основні положення, спрямовані на реалізацію прав громадян на 

охорону життя і здоров‘я в процесі їх трудової діяльності, регулює відносини 

між власником підприємства і працівником з питань безпеки і гігієни праці, 

встановлює єдиний порядок організації охорони праці в Україні. 

Першочерговим завданням охорони праці в Україні є запобігання 

травматизму на виробництві, професійним захворюванням, аваріям тощо. 

Важливим завданням є розробка методів, та створення засобів які, якщо не 

виключать, то зведуть до мінімуму негативні наслідки для людини у процесі 

її праці. Темою бакалаврської роботи є ―Планування та оцінка персоналу 

підприємства‖. Питання про охорону праці й навколишнього середовища 

розглянуті для забезпечення здорових і безпечних умов праці дослідника на 

робочому місці. 

 

4.2 Характеристика робочого місця. Небезпечні та шкідливі  

чинники на робочому місці 

У даній роботі питання охорони праці розглядаються щодо користувача 

персональним комп‘ютером та офісною технікою. При проведенні 

бакалаврської роботи в економічного відділу Приморської районної 

адміністрації Маріупольської міської ради можливі небезпечні та шкідливі 

фактори, їх перелік наведено у таблиці 4.1.,згідно ДСаНПіН ГК [45]. 



 

У приміщенні економічного відділу розташовано 6 робочих місць. 

Площу приміщень, в яких розташовують персональні комп‘ютери, 

визначають згідно з чинними нормативними документами з розрахунку на 

одне робоче місце, обладнане ПК: площа - не менше 6,0 кв.м; обсяг - не 

менше 20,0 куб.м, з урахуванням максимальної кількості осіб; робочі місця 

повинні бути розташовані на відстані не менше ніж 1 м. від стіни з вікном, 

відстань між бічними поверхнями комп‗ютерів має бути не меншою за 1,2 м; 

прохід між рядами робочих місць має бути не меншим 1 м , згідно НПАОП 

0.00-1.28-2010 [46]. 

Продуктивність праці багато в чому залежить від умов на виробництві. 

Робітники економічного відділу піддаються дії шкідливих і небезпечних 

чинників виробничого середовища: неякісне освітлення, склад повітря, 

підвищений рівень шуму, шкідливі випромінювання, пожежна небезпека. Ці 

чинники по окремості і в комплексі впливають на організм людини, 

визначаючи його самопочуття. 

 

Таблиця 4.1 -  Перелік небезпечних і шкідливих факторів на робочому 

місці. 

Найменування фактора 

Джерело виникнення 

небезпечного і шкідливого 

фактора 

Характер дії на людину 

Фізичні   

Електростатичне поле Комп'ютерна техніка 
Головний біль, погіршення 

зору 

Ультрафіолетове 

інфрачервоне 

випромінювання 

Монітори ЕОМ 
Головний біль, сонливість, 

запаморочення. 

Вібрація 
Вентилятор, принтер, 

системний блок 

Розлади серцево-судинної 

системи, центральної 

нервової системи (ЦНС) 

Шум 

Кондиціонер, вентилятори, 

перетворювачі напруги 

ЕОМ, принтери, сканери 

Розлади ЦНС, зниження 

слуху 

Електромагнітне 

випромінювання 
Екран монітора ЕОМ Пониження кров'яного тиску 

 

 



 

Закінчення таблиці 4.1 

Психофізіологічні 

Яскравість екрану Монітор Стомлення очей 

М'яке рентгенівське 

випромінювання 
Монітори ЕОМ 

Стомлення, захворювання 

органів зору 

Монотонність праці Безперервна робота на ЕОМ Стомлення ЦНС 

 

 4.3 Виробнича санітарія 

4.3.1 Мікроклімат 

У ході дослідницької роботи не вимагається постійної фізичної напруги 

або підняття і перенесення важких речей, тому робота дослідника 

відноситься до легких фізичних робіт категорії І-а (легка).  

Враховуючи специфіку роботи за комп‘ютером, оптимальні параметри 

вибрані по  ДСН 3.3.6.042–99 [47], які створюють відчуття теплового 

комфорту і є передумовою збереження високого рівня працездатності. 

Згідно вимогам ДСН 3.3.6.042–99 [47] в офісному приміщенні 

економічного відділу передбачені допустимі параметри мікроклімату, 

наведені в таблиці 4.2. з урахуванням періоду року і категорії робіт по 

фізичній важкості. 

 

Таблиця 4.2 -  Оптимальні параметри мікроклімату 

Категорія робіт за 

енерговитратами 
Період року 

Температура, 
0
С 

Відносна 

вологість, % 

Швидкість 

руху повітря, 

м/с 

Легка 
Холодний 22-24 40-60 0,1 

Легка Теплий 23-25 60 (при 27°С) 0,1-0,3 

 

Для забезпечення вищезгаданих метеорологічних умов в приміщенні 

передбачена система опалення в холодний період року, природна вентиляція, 

яка здійснюється у наслідок перепадів тиску зовнішнього і внутрішнього 



 

повітря при відкритті квартирки і кондиціонування (кондиціонер БК), згідно 

ДНБ В.2.5.-28-2006 [48]. 

4.3.2 Виробниче освітлення 

Працездатність багато в чому залежить від освітлення. Незадовільне 

освітлення кількісно або якісно стомлює не тільки зір, але викликав 

стомлення організму і цілому, робить вплив на продуктивність праці 

фінансиста. 

В офісному приміщенні економічного відділу суміщене освітлення. По 

характеру зорової роботи, робота відноситься до високої точності, розряд 

зорової роботи ІІІ, підрозряд в. Характеристика освітлення для приміщення 

наведена в таблиці 4.3, згідно з ДБН В. 2.5-28-2006 [49]. 

Коефіцієнт природної освітленості (КПО) - e H для приміщень, що 

знаходяться у різних місцях України знаходиться по формулі: 

                                                e N = e H

  
m N ,                                        (1.4.) 

де eN – значення КПО для IV розряду зорових робіт = 1.2, 

m N  – коефіцієнт світлового клімату,для м. Харкова m N = 0,9, 

N – номер групи забезпеченості природним й штучним освітленням, 

дорівнює 2 (вікна на північ). 

e2 = 1,2·0,9 = 1,08 %. 

 

Таблиця 4.3 -  Характеристика виробничого освітлення 

 

Точ-

ність 

зорових 

робіт 

Мінімальний 

розмір об'-

єкту розрі-

знення, мм 

Розряд 

зоро-

вих 

робіт 

Характе-

ристика 

типу 

фону 

Контраст 

об'єкту з 

фоном 

Підроз-

ряд зо-

рових 

робіт 

Нормовані зна-

чення параметрів 

освітлення 

природ-

ного ен,% 

штуч-

ного Еmin, 

лк 

Висока 
Більше 0.3 – 

0.5 
ІІІ Середній Середній в 2 300 



 

Всі виробничі приміщення з постійним знаходженням в них людей, 

відповідно до санітарних норм і правил, мають природне освітлення. 

У даному випадку використовується суміщене освітлення (природнє 

бокове двостороннє освітлення через віконні отвори в зовнішніх стінах, 

орієнтованих на південь, та штучне), яке нормується  ДБН В.2.5.-28-

2006 [49]. 

4.3.3 Вібрація та шум 

Основним джерелом  шуму є робота електродвигунів ,вентиляційних 

систем і освітлювальної апаратури. Допустимий рівень шуму на робочих 

місцях не перевищує 50 дБ, відповідно до ДСН 3.3.6.037-99 [50], що 

забезпечено звукоізоляцію устаткування відповідно до ДСН 3.3.6.039-99[51] . 

Згідно з ДСН 3.3.6.037-99 [50], для захисту від шуму застосовують такі 

заходи:  

-застосування індивідуальних засобів захисту (навушники, заглушки); 

- звукоізоляція; 

- звукопоглинання; 

- віброізоляція. 

4.3.4 Випромінювання  

Рентгенівське випромінювання нормується НРБУ-97/Д2000  [52], згідно 

до якого Дєкв  дорівнює 100 мкР/год. 

Захист від випромінювання в поміщенні здійснюється за допомогою 

екранування джерел випромінювання матеріалами, що поглинають іонізуюче 

випромінювання ( «захист екраном»). 

 

4.4 Електробезпека 

Клас приміщення за ступнем ураження електричним струмом 

відноситься до приміщень з підвищеною небезпекою, згідно ПУЄ [53], тому 

що в ньому є можливість одночасного дотику людини з металоконструкціями 

будинку.  



 

Для усування можливості доторкання оператора до струмоведучих 

частин, всі рубильники встановлені у зачинених корпусах, згідно з ДСТУ 

7237:2011  [54].  

У приміщенні усе обладнання живиться від трьохфазної 

чотирьохпровідної електричної мережі з глухозаземленною нейтраллю 

напругою 380/220 В. За способом захисту від ураження електричним 

струмом електро-обладнання відноситься до класу І, згідно ДСТУ 7237:2011  

[54]. Так як напруга менше 1000 В, але більше 42 В, то згідно ДСТУ 

7237:2011  [54], з метою захисту від ураження електричним струмом 

застосоване занулення. 

 

4.5 Пожежна безпека 

Економічний відділ, де була проведена робота, по пожежній і 

вибухопожежній небезпеці відноситься до категорії В – приміщення, в яких 

знаходяться негорючі речовини та матеріали в холодному стані. Необхідний 

ступінь вогнестійкості будівлі – ІІ, згідно ДБН В.1.1-7-2002 [55]. Відповідно 

до вимог пожежна безпека в офісі забезпечена системою запобігання пожежі, 

системою протипожежного захисту  і організаційними заходами. 

Система протипожежного захисту, згідно ДБН В.2.5-56-2014 [56]: 

− система електричної пожежної сигналізації оснащена димовими 

сповіщувачами;  

− приміщення оснащене вуглекислотними вогнегасниками ВВК-5 у 

розрахунку 2 шт. на 20 м2. 

Для успішної евакуації персоналу двері приміщення мають наступні 

розміри: 

− ширина не менш 1,5 м;  

− висота не менш 2 м;  

− довжина не менш 1,8 м. 

Робоче приміщення повинне мати два виходи. Відстань від найбільш 

віддаленого робочого місця не повинне перевищувати 100 м. 



 

 4.6 Загальні питання охорони навколишнього середовища 

При проведенні бакалаврської роботи шкідливі дії на навколишнє 

середовище знаходяться в межах нормі. Енергетичного забруднення 

навколишнього середовища не відбувалося. 

Дотримання у економічному відділі нормованих параметрів шкідливих 

виробничих чинників забезпечить передусім безпечні умови праці й значно 

збільшить її продуктивність та не вплине на здоров‘я працівника. 

На підприємстві упроваджуються спеціальні дні захисту 

навколишнього середовища. В такі дні робітники прибирають навколишні 

території, роблять нові насадження. 

Посилювання вимог до виробництва і матеріалів, а також розробка 

нових виробничих і утилізаційних технологій дозволяє зменшити 

антропогенне навантаження на навколишнє середовище. Необхідно 

упроваджувати на підприємствах міжнародний стандарт ДСТУ ISO 14001- 

97 [57]. 

 

 



 

ВИСНОВКИ 

 

Оцінка роботи персоналу - важлива частина всієї системи управління 

персоналом будь-якої організації. Вона являє собою цілеспрямований процес 

визначення відповідності якісних характеристик персоналу (здібностей, 

мотивацій і властивостей) вимогам посади або робочого місця. На 

результатах оцінки базуються багато управлінські рішення щодо кадрів 

організації. 

Вибір методів оцінки персоналу для кожної конкретної організації є 

унікальним завданням, вирішити яку може тільки керівництво самої 

організації (можливо за допомогою професійних консультантів). Система 

оцінки повинна враховувати і відображати ряд факторів: стратегічні цілі 

організації, стан зовнішнього середовища, організаційну культуру і 

структуру, традиції організації, характеристики зайнятої в ній робочої сили. 

У першому розділі з'ясовано суть системи управління оцінкою і 

атестацією персоналу. Оцінка робочого поведінки, як правило, покликана 

визначити, в якій мірі працівнику властиві ті види поведінки, які здатні 

внести позитивний внесок в досягнення високих робочих результатів: 

поведінка у важких ситуаціях, особливості робочого поведінки при взаємодії 

з керівником, колегами по роботі і клієнтами. При розробці системи оцінки 

працівника необхідно вирішити, на підставі яких критеріїв буде проводитися 

оцінка, іншими словами, що саме в діяльності працівника необхідно оцінити. 

Другий розділ роботи містить аналіз системи атестації персоналу, яка 

діє на даний момент в Приморської районна адміністрації. В даному розділі 

був проведений аналіз напрямки роботи, аналіз фінансових результатів і 

аналіз власного капіталу. Виходячи з аналізу організації стало відомо, що 

Приморська районна адміністрація є неприбутковою організацією. 

Збільшенню бюджету в 2017 році за рахунок  додатковим фінансуванням на 

громадян і виділенням спонсорських коштів на облаштування територій, 

пішло на поліпшення Приморського району. 



 

У третьому розділі спираючись на проведений аналіз в рамках 

випускний кваліфікаційної роботи, були запропоновані заходи для 

впровадження в Приморську районну адміністрацію щодо вдосконалення 

системи управління та атестації персоналу компанії. 

До запропонованих заходів належать: 

- впровадження програми «таємний громадянин». Дана програма 

допоможе провести оцінку; 

- підвищення мотивації співробітників до професійного росту. Для 

забезпечення мотиваційного ефекту, потрібно, щоб атестаційні підсумки 

були тісно пов'язані з обсягами премій; 

- впровадження методу оцінки персона "360 градусів" Він дозволяє 

виявити потенціал співробітника, його особистісні характеристики, звичайна 

поведінка в колективі та інш., тобто замінює собою методи анкетування, 

психологічного тестування, складання особистісного портрета та інш. 

Запропоновані заходи виявляться корисними для компанії, посприяють 

покращенню ефективності оцінки персоналу, проведення атестаційних 

заходів, а витрати на впровадження запропонованих заходів не зроблять 

негативного впливу на фінансовий стан організації. 
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ДОДАТОК А 

" Звіт про фінансові результати за 2016 та 2017 роки" 

 



 

Звіт про фінансові результати 

За 2017 рік 

1 Фінансовий результат діяльності 
Стаття Код 

рядка 

За звітній період 

1 2 3 

ДОХОДИ   

Доходи від обмінних операцій  - 

Бюджетні асигнування 2010 9761053 

Доходи від надання послуг (виконання робіт) 2020 - 

Доходи від продажу актів 2030 - 

Фінансові доходи 2040 - 

Інші доходи  2050 - 

Усього доходів від обмінних операцій   2080 9761053 

Доход від необмінних операцій   - 

Податкові надходження  2090 - 

Неподаткові надходження  2100 - 

Трансфери  2110 - 

Надходження до державних цільових фондів 2120 - 

Інші доходи від необмінних операцій  2130 267423 

Усього доходів від необмінних операцій 2170 267423 

Усього доходів 2200 10028476 

ВИТРАТИ  - 

Витрати за обмінними операціями  - 

Витрати на виконання бюджетних програм  2210 9375689 

Витрати на виготовлення продукції (надання 

послуг, виконання робіт) 
2220 395604 

Витрати з продажу активів  2230 - 

Фінансові витрати 2240 - 

Інші витрати за обмінними операціями  2250 11345 

Усього витрат за обмінними операціями  2290 9782638 

Витрати за обмінними операціями  - 

Трансфери 2300 - 

Інші витрати за необмінними операціями 2310 619686 

Усього витрат за необмінними операціями 2340 619686 

Усього витрат  2380 10402324 

Профіцит/дефіцит за звітній період  2390 -373848 

 



 

 

 

2.Видатки бюджету за функціональною класифікацією видатків та 

кредитування бюджету 

 
Найменування показника Код рядка За звітній період   

1 2 3 

Загальнодержавні функції  2420 8325259 

Оборона  2430  

Громадський порядок, 

безпека та судова влада 
2440  

Економічна діяльність 2450  

Охорона навколишнього 

природного середовища  
2460  

Житлово-комунальне 

господарство 
2470 1378255 

Охорона здоров‘я 2480  

Духовий та фізичний 

розвиток 
2490 133710 

Освіта  2500  

Соціальний захист та 

соціальне забезпечення  
2510 565100 

УСЬОГО 2520 10402324 

 

 

3.Елементи витрат за обмінними операціями 

 
Стаття Код рядка За звітній період 

1 2 3 

Витрати на оплату праці 2820 5952830 

Відрахування на соціальні 

заходи 
2830 1303433 

Матеріальні витрати  2840 1880608 

Амортизація 2850 238818 

Інші витрати 2860 406949 

УСЬОГО 2890 9782638 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Звіт про фінансові результати 

За 2016 рік 

1 Фінансовий результат діяльності 
Стаття Код 

рядка 

За звітній період 

1 2 3 

   

ДОХОДИ   

Доходи від обмінних операцій  - 

Бюджетні асигнування 2010 1696437,37 

Доходи від надання послуг (виконання робіт) 2020 - 

Доходи від продажу актів 2030 - 

Фінансові доходи 2040 - 

Інші доходи  2050 - 

Усього доходів від обмінних операцій   2080 1696437,37 

Доход від необмінних операцій   - 

Податкові надходження  2090 - 

Неподаткові надходження  2100 - 

Трансфери  2110 - 

Надходження до державних цільових фондів 2120 - 

Інші доходи від необмінних операцій  2130 229959,19 

Усього доходів від необмінних операцій 2170 229959,19 

Усього доходів 2200 1926396,56 

ВИТРАТИ   

Витрати за обмінними операціями  - 

Витрати на виконання бюджетних програм  2210 1766160,37 

Витрати на виготовлення продукції (надання 

послуг, виконання робіт) 
2220 183696 

Витрати з продажу активів  2230 - 

Фінансові витрати 2240 - 

Інші витрати за обмінними операціями  2250 9345 

Усього витрат за обмінними операціями  2290 2121141,37 

Витрати за необмінними операціями  - 

Трансфери 2300 - 

Інші витрати за необмінними операціями 2310 407778 

Усього витрат за необмінними операціями 2340 407778 

Усього витрат  2380 2528919,37 

Профіцит/дефіцит за звітній період 2390 -161940 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

2.Видатки бюджету за функціональною класифікацією видатків та  

кредитування бюджету 

 

Найменування показника 
Код 

рядка 
За звітній період   

1 2 3 

Загальнодержавні функції  2420 1817153,99 

Оборона  2430  

Громадський порядок, безпека та судова 

влада 
2440  

Економічна діяльність 2450  

Охорона навколишнього природного 

середовища  
2460  

Житлово-комунальне господарство 2470 211244,25 

Охорона здоров‘я 2480  

Духовий та фізичний розвиток 2490 122514 

Освіта  2500  

Соціальний захист та соціальне 

забезпечення  
2510 378007,13 

УСЬОГО 2520 2528919,37 

 

 

3.Елементи витрат за обмінними операціями 

 
Стаття Код 

рядка 

За звітній період 

1 2 3 

Витрати на оплату праці 2820 1123698 

Відрахування на соціальні 

заходи 
2830 270214,25 

Матеріальні витрати  2840 291468,71 

Амортизація 2850 127998,2 

Інші витрати 2860 307762,21 

УСЬОГО 2890 2121141,37 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ДОДАТОК В 

" Звіт про власний капітал за 2016 та2017 роки " 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

Звіт про власний капітал  

за 2017 р. 
   Форма № 4 

 

Стаття 
Код 

рядка 

Внесений 

капітал  

Капітал у 

дооцін-ках 

Фінансови

й результат 

Капітал у 

підприємтс

вах 

Резерви 

Цільове 

фінансу

вання 

Разом 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Залишок 

на початок року 
4000 1073024 

 
524676    1597700 

Коригування:         

Зміна облікової 

політики 
4010  

 
     

Виправлення 

помилок 
4020  

 
     

Інші зміни 4090   -12803    -12803 

Скоригований 

залишок на 

початок року 

4095 1073024 

 

511873    1584897 

Переоцінка 

активів: 
  

 
     

Дооцінка(уцінка) 

основних засобів  
4100  

 
     

Дооцінка(уцінка) 

незавершених 

капітальних 

інвестицій 

4110  

 

     

Дооцінка(уцінка) 

нематеріальних 

активів  

4120  

 

     

Дооцінка(уцінка) 

довгострокових 

біологічних 

активів  

4130  

 

     

Профіцит/дефіци

т за звітній 

період 

4200  

 

-373848    -373848 

Збільшення 

капіталу в 

підприємствах 

4210  

 

     

Зменшення 

капіталу в 

підприємствах 

4220  

 

     

Інші зміни в 

капіталі 
4290 7946324 

 
205    7946529 

Разом змін у 

капіталі 
4295 7946324 

 
-373643    7572681 

Залишок 

на кінець року 
4300 9019348 

 
138230    9157578 

 

 

Голова районної адміністрації                                                                                   Г.В.Семенхін 

 

Начальник відділу обліку та фінансово-економічно діяльності                            А.В.Болотюк 

 

 

 

 



 

 

 

Звіт про власний капітал  

за 2016 р. 
Форма № 4 

 

Стаття 

Код 

рядк

а 

Внесений 

капітал  

Капіта

л у 

дооцін

-ках 

Фінансовий 

результат 

Капітал 

у 

підприє

мтсвах 

Резерви 

Цільове 

фінансу

вання 

Разом 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Залишок 

на початок року 
4000 1616195,79 

 
270355,12    1886550,91 

Коригування:         

Зміна облікової 

політики 
4010  

 
     

Виправлення 

помилок 
4020  

 
     

Інші зміни 4090   -10348    -10348 

Скоригований 

залишок на 

початок року 

4095 1616195,79 

 

259977,12    1876172,91 

Переоцінка 

активів: 
  

 
     

Дооцінка(уцінка) 

основних засобів  
4100  

 
     

Дооцінка(уцінка) 

незавершених 

капітальних 

інвестицій 

4110  

 

     

Дооцінка(уцінка) 

нематеріальних 

активів  

4120  

 

     

Дооцінка(уцінка) 

довгострокових 

біологічних активів  

4130  

 

     

Профіцит/дефіцит 

за звітній період 
4200  

 
-161940    -161940 

Збільшення 

капіталу в 

підприємствах 

4210  

 

     

Зменшення 

капіталу в 

підприємствах 

4220  

 

     

Інші зміни в 

капіталі 
4290 1164314,62 

 
164    1164478,62 

Разом змін у 

капіталі 
4295 1164314,62 

 
161776    1326090,62 

Залишок 

на кінець року 
4300 1373469,54 

 
224230    1597699,54 

 

 

 

Голова районної адміністрації                                                                                   Г.В.Семенхін 

 

Начальник відділу обліку та фінансово-економічно діяльності                            А.В.Болотюк 

 


