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Пояснювальна записка до ДР: 87 с., 8 рис., 18 табл., 68 джерел 

 

Ключові слова: МОТИВАЦІЯ, ЕФЕКТИВНІСТЬ, АНАЛІЗ МЕТОДІВ , 

ПІДВИЩЕННЯ ВИКОРИСТАННЯ 

 

Метою даної роботи є дослідження основних підходів до управління 

ефективністю використання трудових ресурсів на підприємств. 

Об’єктом дослідження виступає ТОВ Видавництво «Ранок». 

Предметом дослідження являється підвищення управління 

ефективністю використання трудових ресурсів за допомогою нової системи 

мотивації  

Методи дослідження. Теоретичною основою дослідження є наукові 

праці вітчизняних і закордонних вчених за досліджуваною проблемою. 

Для досягнення визначеної мети і вирішення поставлених завдань у 

роботі використано загальнонаукові та спеціальні методи пізнання: 

порівняння, систематизації та узагальнення – для уточнення сутності поняття 

«підвищення ефективності управління трудовими ресурсами на 

підприємстві»; аналізу і синтезу – для дослідження факторів впливу на 

підвищення ефективності використання трудових ресурсів підприємства; 

індукції і дедукції – для виявлення проблем планування та розвитку нової 

стратегії роботи кадрового відділу; графічний – для надання наочного 

зображення і схематичного представлення теоретичного та практичного 

матеріалу дослідження. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в узагальненні 

існуючих теоретичних положень, систематизації існуючих механістичного та 

організаційного підходів щодо оцінки ефективність використання трудових 

ресурсів та аналіз етапів проектування нової системи мотивації. 

  



 

 

РЕФЕРАТ 

 

Пояснительная записка к ДР: 87 с., 8 рис., 18 табл., 68 источников 

 

Ключевые слова: МОТИВИЦИЯ, ЭФФЕКТИВНОСТЬ, АНАЛИЗ 

МЕТОДОВ, ПОВЫШЕНИЕ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ 

 

Целью данной работы является исследование основных подходов к 

управлению эффективностью использования трудовых ресурсов на 

предприятиях. Объектом исследования выступает ООО Издательство 

«Ранок». Предметом исследования является повышение управления 

эффективностью использования трудовых ресурсов с помощью новой 

системы мотивации 

Методы исследования. Теоретической основой исследования являются 

научные труды отечественных и зарубежных ученых по исследуемой 

проблемой. 

Для достижения поставленной цели и решения поставленных задач в 

работе, использованы общенаучные и специальные методы познания: 

сравнение, систематизации и обобщения - для уточнения сущности понятия 

«повышение эффективности управления трудовыми ресурсами на 

предприятии»; анализа и синтеза - для исследования факторов влияния на 

повышение эффективности использования трудовых ресурсов предприятия; 

индукции и дедукции - для предоставления наглядного изображения и 

схематического представления теоретического и практического материала 

исследования. 

Научная новизна исследования заключается в обобщении 

существующих теоретических положений, систематизации существующих 

механистического и организационного подходов к оценке эффективности 

использования трудовых ресурсов и анализ этапов проектирования новой 

системы мотивации.   



 

 

ABSTRACT 

 

Explanatory note to the DW: 87 p., 8 pics., 18 tables, 68 sources 

 

Keywords: MOTIVATION, EFFICIENCY, ANALYSIS OF METHODS, 

IMPROVEMENT 

 

The purpose of this paper is to investigate the main approaches to managing 

the efficiency of the using human resources in enterprises. 

The object of the study is LLC "Ranok". Publishing House 

The subject of the study is to improve the management of the efficiency of 

the use of labor resources with the help of a new system of motivation 

Research methods. The theoretical basis of the research is the scientific 

works of domestic and foreign scientists on the studied problem. 

In order to achieve this goal and to solve the set tasks in the work we used 

general scientific and special methods of cognition: comparison, systematization 

and generalization - to clarify the essence of the concept of "improving the 

management of human resources in the enterprise"; analysis and synthesis - to 

study the factors of influence on increasing the efficiency of using labor resources 

of the enterprise; inductions and deductions - to identify problems of planning and 

development of the new strategy of work of personnel department; graphic - to 

provide a visual representation and schematic representation of theoretical and 

practical research material. 

The scientific novelty of the obtained results is to summarize the existing 

theoretical provisions, systematize the existing mechanistic and organizational 

approaches to assess the efficiency of the use of labor resources and analyze the 

stages of designing a new system of motivation 

. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми.  Сучасні підприємства змушені адаптуватися до 

умов ринкових відносин і конкуренції. Тому фактори, що визначають успіх 

на ринку, одночасно є і факторами виживання організації. Кожен з них 

пов'язаний з діяльністю співробітників підприємства. 

Критичними факторами успіху, тобто тими, без яких він практично 

неможливий, є розвиток персоналу, інновації, сильні і надійні партнери, 

орієнтація на клієнта, собівартість продукції; швидкість поставок, логістика 

та її стан, рівень кваліфікації персоналу.  

Вагомий внесок у розробку проблеми підвищення ефективності 

використання трудових ресурсів підприємства внесли зарубіжні вчені М. 

Вебер, А. Чандлер, Д. Гібсон, Т. Коно, П. Друкер, А. Гарднер, А. Минтцберг, 

Т. Питер, Р. Уотермен, Р. Холл, А. Хоскінс. та інші. Вони досліджували 

взаємодію психологічних факторів у організаційних структурах управління, 

розвиток працівників та способи мотивації на підприємствах. Ними 

запропоновані методи оцінки персоналу, вирішені інші наукові завдання, 

пов'язані з управлінням працівниками. В працях українських та російських 

вчених Л. Бондарчука, О. Кравця, В. Франчукя, Л. Швабя розглядаються 

питання використання сучасних видів мотивації персоналу на українських 

підприємствах, взаємодії стратегій розвитку та організаційних структур, 

характерних помилок при впровадженні систем оцінки ефективності роботи з 

персоналом. 

Мета і завдання дослідження. Метою даної роботи є дослідження 

основних підходів до управління ефективністю використання трудових 

ресурсів на підприємстві. В Україні такі методи відзначаються , відсутністю 

структурованої класифікації методів оцінки і способів управління 

персоналом 

Мета роботи передбачає виконання наступних завдань: 
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– розкрити сутність та особливості управління ефективністю 

використання трудових ресурсів; 

– дослідити основні підходи, моделі та методи управління 

ефективністю трудових ресурсів; 

– оцінити результативність та ефективність управління ефективністю 

трудових ресурсів; 

Об’єктом дослідження виступає ТОВ Видавництво «Ранок». 

Предметом дослідження являється підвищення управління 

ефективністю використання трудових ресурсів за допомогою нової системи 

мотивації  

Методи дослідження. Теоретичною основою дослідження є наукові 

праці вітчизняних і закордонних вчених за досліджуваною проблемою. 

Для досягнення визначеної мети і вирішення поставлених завдань у 

роботі використано загальнонаукові та спеціальні методи пізнання: 

порівняння, систематизації та узагальнення – для уточнення сутності поняття 

«правління ефективністю»; аналізу і синтезу – для дослідження факторів 

впливу на організаційну структуру підприємства; індукції і дедукції – для 

виявлення проблем планування та розвитку правління ефективністю 

використання трудових ресурсів – для надання наочного зображення і 

схематичного представлення теоретичного та практичного матеріалу 

дослідження. 

Під час виконання дипломного проекту для вирішення поставлених 

завдань використано загальнонаукові методи: абстракції, дедукції, аналізу і 

синтезу, порівняння; економіко-статистичні методи збору та обробки 

інформації.  

Наукова новизна одержаних результатів полягає в узагальненні 

існуючих теоретичних положень, систематизації існуючих механістичного та 

організаційного підходів щодо оцінки ефективність використання трудових 

ресурсів та аналіз етапів проектування нової системи мотивації. 

 



5 

 

У процесі дослідження отримано такі найбільш суттєві результати: 

Набуло подальшого розвитку: 

- визначення стратегічних планів підприємства щодо підвищення 

управління ефективністю, враховуючи цілі і ключові завдання бізнесу, 

оптимальні за часом і найменш ризиковані шляхи реалізації 

підприємницького проекту на етапі розробки або удосконалення вже 

існуючого підприємства; 

- структурно-логічна послідовність проведення впровадження нової 

системи управління ефективністю трудовими ресурсами та ефективності її 

стимулювання на підприємстві, адже з розвитком організаційних структур, 

відбувається зміна методологічних підходів до їх створення. 

Практичне значення одержаних результатів дослідження полягає в 

можливості використання запропонованого проектування організації та її 

структури на підприємстві з метою визначення ефективності діяльності та 

розвитку процесів та підприємства в цілому.  

Публікації. За темою дипломної роботи опубліковано одну статтю і 

тези доповідей у спеціальних фахових виданнях. 
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1. ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ 

НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

1.1  Поняття і складові системи управління персоналом 

Управління персоналом — багатогранний і виключно складний процес, 

який  характеризується своїми специфічними особливостями і 

закономірностями, відповідно до робіт  Володимира Тараненко [7]. 

Управлінню персоналу властива системність і завершеність на основі 

комплексного вирішення проблем, їх відтворення. Системний підхід 

передбачає врахування взаємозв'язків між окремими аспектами проблеми для 

досягнення кінцевих цілей, визначення шляхів їх вирішення, створення 

відповідного механізму управління, що забезпечує комплексне планування та 

організацію системи.  

Система управління — це упорядкована сукупність взаємозв'язаних 

елементів, які відрізняються функціональними цілями, діють автономно, але 

спрямовані на досягнення загальної мети. На рисунку 1.1 показані основні 

функції системи управління персоналом. 

 

 

 

Система 
управління 
персоналом  

Звільнення 
персоналу 

Адаптація 
персоналу 

Безпека 
праці 

персоналу 

Навчання 
персоналу 

Мотивація та 
стимулювання 

Найм, 
відбір і 
прийом 

персоналу 

Підбір та 
розтановк

а кідрів 

Оцінка та 
атестація 
персоналу 

Організаційна 
культура 

Рисунок 1.1 - Основні функції системи управління персоналом. 
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Система організаційно закріплює певні функції за структурними 

одиницями, працівниками, а також регламентує потоки інформації в системі 

управління. Система управління людськими ресурсами постійно 

розвивається й удосконалюється. На кожному етапі розвитку суспільства 

вона повинна приводитись відповідно до вимог розвитку продуктивних сил, 

вносячи корективи в окремі її елементи.  

Діловий журнал Harvard Business Review [2].описує управління 

персоналом як механізм, який забезпечується взаємодією керуючої та 

керованої системи. Керуюча система (суб'єкт) — це сукупність органів 

управління й управлінських працівників з певними масштабами своєї 

діяльності, компетенцією та специфікою виконуючих функцій. Вона може 

змінюватись під впливом організуючих і дезорганізуючих факторів. Керуюча 

система представлена лінійними керівниками, які розробляють комплекс 

економічних й організаційних заходів щодо відтворення і використання 

персоналу. Керована система (об'єкт) — це система соціально-економічних 

відносин з приводу процесу відтворення й використання персоналу.  

Управління персоналом являє собою комплексну систему, елементами 

якої є напрями, етапи, принципи, види і форми кадрової роботи. Основними 

напрямками є набір і збереження персоналу, його професійне навчання і 

розвиток, оцінка діяльності кожного працівника з точки зору реалізації цілей 

організації, що дає можливість скорегувати його поведінку. 

 Головними елементами системи управління є люди, які одночасно 

виступають об'єктом і суб'єктом управління. Здатність людських ресурсів 

одночасно виступати як об'єктом, так і суб'єктом управління — основна 

специфічна особливість управління. 

Отже, соціально економічна система являє собою єдність керуючої та 

керованої систем, а механізм управління — це сукупність відносин, форм та 

методів впливу на формування, розподіл і використання трудових ресурсів у 

державі. 
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Управління персоналом являє собою особливу сферу управління у 

зв'язку зі специфікою його об'єкта — людини. У практиці управління 

персоналом в останні роки чітко просліджується переплітання різних його 

моделей: американської, японської і західноєвропейської. В цьому 

проявляється процес інтернаціоналізації сучасного менеджменту.[12] 

В сучасній теорії і практиці управління персоналом на фірмах 

індустріально розвинутих країн домінують два діаметрально протилежних 

підходи — американський і японський. У Таблиці 1.1 наведена порівняльна 

Характеристика двох моделей  

 

 

 

Характеристики Методи  

Японська модель 

менеджменту 

Американська модель 

менеджменту 

Домінуючі якості ділової 

людини 

Уміння працювати в 

"команді", орієнтація на 

колектив, відмова від 

випинання власного "Я", 

небажання ризикувати 

Відмова від індивідуалізму, 

перехід до колективних 

форм, прагнення до 

продуманому ризику 

Критерії до просування по 

службі 

Життєвий досвід, добре 

знання виробництва. 

Повільне посадова 

просування 

Висока кваліфікація, 

здатність до навчання. 

Переміщення на посаді 

відбувається швидко. 

Професійна компетентність Фахівці широкого профілю, 

спеціальні вимоги і форми 

підвищення кваліфікації: 

обов'язкова перепідготовка; 

ротація місця роботи 

(посади); письмові звіти про 

роботу. 

Тенденція переходу від 

вузької спеціалізації до 

оволодіння кількома 

суміжними 

спеціальностями. 

Традиційні форми навчання 

і підвищення кваліфікації. 

  

Таблиця 1.1 - Порівняльна характеристика моделей управління  

                                       персоналом 
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Закінчення Таблиці 1.1 

Процес прийняття рішень Знизу вгору, прийняття 

рішення за принципом 

консенсусу; рішення 

приймається довго, 

реалізується швидко. 

Зверху вниз, 

індивідуальність прийняття 

рішення менеджером; 

приймаються швидко, 

реалізуються повільно. 

Ставлення працівників до 

фірми і роботі 

Довічний найм, перехід в 

іншу фірму вважається 

неетичним вчинком. Головні 

мотиви поведінки 

співробітників 

характеризуються соціально 

психологічними чинниками 

(почуття приналежності до 

колективу і ін.). 

Короткостроковий найм, 

часта зміна роботи в 

залежності від матеріальних 

благ. Головний мотив - 

економічні чинники (гроші). 

Характер проведення 

інновацій 

Еволюційним шляхом Революційним шляхом 

Форма ділових відносин Особисті контакти на основі 

взаємної довіри 

контракти 

 

Американський — передбачає початкове визначення професійно-

кваліфікованої моделі «посади» і «підтягування» до найбільш відповідних 

працівників за схемою «посада — працівник». Особливостями системи 

управління в американських фірмах є наступне: персонал розглядається як 

основне джерело підвищення ефективності виробництва; йому надається 

певна автономія; підбір здійснюється за такими критеріями, як освіта, 

практичний досвід роботи, психологічна сумісність, уміння працювати в 

колективі; орієнтація на вузьку спеціалізацію менеджерів, інженерів, вчених. 

Американські менеджери традиційно орієнтовані на індивідуальні 

цінності і результати. Вся управлінська діяльність в американських 

компаніях ґрунтується на механізмі індивідуальної відповідальності, оцінці 

індивідуальних результатів, розробки кількісних виражень цілей, які мають 
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короткотерміновий характер. Управлінські рішення, як правило, приймають 

конкретні особи і несуть відповідальність за їх реалізацію.  

Традиційно в індустріальних країнах, Канаді, США як малі, так і великі 

підприємства дотримуються відкритої політики «вхід - вихід», при якій 

процедура підбору кадрів проста, тому робітника можна звільнити або 

перемістити, якщо це потрібно фірмі. 

Японська модель [8].передбачає початкове вивчення сильних і слабких 

сторін особистості працівника і підбір для нього відповідного робочого місця 

(система «працівник — посада»). 

Японській моделі характерна орієнтація на: 

1) довгу перспективу роботи на одному підприємстві;  

2) якість освіти й особистий потенціал робітника; 

3) оплата праці визначається комплексно, з врахуванням віку, стажу 

роботи, освіти та здібностей до виконання поставленого завдання;  

4) участь працівників у профспілках, що створюються в межах 

організації, а не галузі. 

Основними принципами управління персоналом є: 

1) переплетіння інтересів і сфер життєдіяльності фірми і працівників; 

2) висока залежність працівників від фірми, надання йому значних 

гарантій в обмін на відданість фірмі і бажання захищати її інтереси; 

3) пріоритет колективним формам, заохочення трудової кооперації 

всередині фірми в рамках невеликих груп; 

4) атмосфера рівності між працівниками незалежно від їхніх посад; 

5) підтримання балансу впливу та інтересів трьох основних сил, що 

забезпечують діяльність фірми: керівників, інвесторів і працівників. 

В Японії [15].не існує традиції розподілу працівників на три категорії 

(висококваліфікованих, малокваліфікованих і некваліфікованих). Всі 

робітники в час прийняття їх на роботу є не кваліфікованими. Вони 

обов'язково будуть підвищувати свою кваліфікацію. До того ж, тут немає 

чіткої межі між інженерно-технічним персоналом і робітниками. 
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В Європі і США чітко визначені службові обов'язки інженера, техніка і 

робітника. Обидві моделі — американська і японська мають як «плюси», гак і 

«мінуси». Тому у світовій практиці намітилась тенденція застосування 

змішаної системи управління людськими ресурсами. 

 

1.2 Основні показники ефективності кадрового менеджменту 

підприємства 

Ефективне керівництво людськими ресурсами організації становить 

невід'ємну частину продуктивності і досягнення працівниками та 

організаціями, в яких вони працюють і досягають своїх цілей. 

Для того щоб оцінити ефективність управління людськими ресурсами 

належним чином, необхідна складна система обліку, збору інформації, 

прикладних досліджень, розробка системи комунікації, використання 

інформаційних систем управління людськими ресурсами. 

Аудит людських ресурсів являє собою формалізовані дії, спрямовані на 

вивчення і оцінку поточного стану людських ресурсів в організації. Одним з 

найбільш поширених засобів оцінки ефективності управління людськими 

ресурсами є оцінка  методами аудиту. Зазвичай аудит людських ресурсів 

випливає з визначення керівництвом організації цілей, яких він хоче досягти 

в ході аудиторської перевірки.[21] 

Аудиторська перевірка дозволяє порівняти фактичний стан управління 

людськими ресурсами та поставленими цілями. Для оцінки ефективності 

управління при аудиті людських ресурсів можуть застосовуватися різні 

джерела вивчення. Важливо ознайомитися з усіма наявними у кадровому 

підрозділі документами, які стосуються питань управління людськими 

ресурсами.  

Вище керівництво сучасних організацій визнає, що витрати на 

управління людськими ресурсами здатні окупитися підвищенням загальної 

ефективності і продуктивності роботи організації. 
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Продуктивність визначається шляхом аналізу доходів і витрат. 

Ефективність визначається за допомогою порівняння результату керування 

персоналом з цілями, наміченими в області управління всією організацією. 

Для оцінки ефективності діяльності з управління людськими ресурсами 

можуть застосовуватися різні методи. Зіставлення рівнів управління 

персоналом може призвести: 

- визначення сфер, у яких існують можливості покращення; 

- оцінки (або переоцінки) політики і практики управління людськими 

ресурсами; 

- порівняно діючої практики з "найкращою практикою"; 

- постановці цілей виконання для звуження розриву між поточною 

практикою і "найкращою практикою". 

Сучасна ринкова система управління персоналом різних категорій, 

заснована на ефективному використанні обмежених економічних ресурсів у 

процесі виробництва, передбачає систематичний аналіз і оцінку усіх видів 

діяльності підприємства, і в першу чергу трудових досягнень персоналу. 

 На думку доктора І. К. Адізеса, саме персонал будь-якої організації або 

фірми, всі її керівники, фахівці та виконавці в ході своєї роботи прямо і 

безпосередньо в тій чи іншій мірі пов'язані з виробленням основних 

економічних цілей, так і зі здійсненням найважливіших проектних і 

управлінських рішень про виробництві, розподілі та споживанні наявних в їх 

розпорядженні ресурсів. 

У сучасному виробництві основним показником його економічної 

ефективності, як відомо, є високий прибуток, що утворюється за рахунок 

найбільш повного використання всіх організаційних ресурсів, головним 

чином трудового потенціалу і підприємницьких здібностей працівників 

підприємства.  

Аналіз змісту та оцінка виконання будь-якої роботи є процесом 

творчим і досить складним. Отже, керівник або менеджер будь-якого рівня 

управління персоналом повинен знати зміст не тільки своєї роботи, але і 
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роботи всіх виконавців відповідної професійної групи або керованого 

підрозділу. 

Зміст кожної конкретної роботи на підприємстві регламентується 

існуючої для даної категорії фахівців посадовою інструкцією або чинною 

технологією для певних робочих професій. Зрозуміло, кожен виконавець 

повинен також дуже докладно знати цілі і завдання майбутньої роботи, 

технологію і методи її виконання, без чого неможливо реалізувати основні 

функції управління персоналом, забезпечити головну вимогу ринкової 

економіки про раціональне використання обмежених виробничих ресурсів.  

У системі управління персоналом особливе значення надається оцінці 

результативності праці. З метою підвищення об'єктивності, достовірності і 

точності вихідних оціночних даних передбачається дотримання таких 

основних вимог: 

- обґрунтування стандартів результативності праці та критеріїв оцінки 

для кожного робочого місця; 

- вироблення процедури проведення атестації, встановлює, хто, коли і 

як буде її здійснювати; 

- визначення працівників, які персонально відповідальних за 

проведення оцінки праці; 

- збір необхідних даних про результативність праці атестуються 

працівників; 

- розрахунок основних показників результативності праці працівників 

та обґрунтування оцінки; 

- обговорення оцінки з працівником і прийняття рішення про 

результати атестації [19]. 

При оцінці ефекту зазвичай відбувається порівняння фактичних або 

очікуваних показників зі встановленим стандартом, деяким еталоном, 

заздалегідь прийнятої метою та іншими порівнювальними даними. Цілком 

зрозуміло, що оцінити реальний ефект у різних сферах трудової діяльності 

людини не завжди можливо на практиці, наприклад у творчих видах праці. 
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Проте в цілому можна сказати, що ефект в загальному вигляді являє собою 

різницю між результатами і витратами, між ціною товару і його собівартістю, 

між плановими (нормативними) і фактичними значеннями показника. 

Ефективність характеризує співвідношення отриманого ефекту з 

витратами на його здійснення і є свого роду ціною або платою за досягнення 

даного результату. Якщо результат, наприклад задана мета, взагалі не 

досягнуто, то і ефективність втрачає своє позитивне економічне значення. У 

звичайній практиці показник ефективності виражає величину доходу 

(прибутку) на одиницю витрат, наприклад рентабельність виробу, праці і 

виробництва і т. д. 

Продуктивність є також одним з показників ефективності використання 

різних ресурсів і визначається, як вже зазначалось, відношенням обсягу 

виробництва продукції до вартості того чи іншого виду ресурсів. У 

залежності від використовуваних в розрахунку даних слід розрізняти кілька 

показників продуктивності: продуктивність праці, матеріаловіддачу, 

фондовіддачу і т. д. 

Всі розглянуті показники певною мірою виражають ефективність або 

результативність праці і можуть застосовуватися при оцінці трудової 

діяльності персоналу. Головна задача при цьому полягає в тому, щоб 

правильно виміряти особисті, групові або внутрішньофірмові показники 

результатів і витрат праці. Особливу складність завжди викликає визначення 

чисельника у формулі продуктивності. В якості узагальненого знаменника 

можна використовувати відповідні витрати, що наближаються за своїм 

значенням до сумарними доходами або заробітної плати тієї чи іншої 

категорії персоналу. 

Як показує досвід, крім розрахункових можуть бути використані і інші 

відомі методи оцінки праці персоналу на підприємствах і в організаціях. У 

вітчизняному та зарубіжному менеджменті при оцінці персоналу найбільш 

широке поширення одержали наступні методи. 
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1 Бальні методи, засновані на оцінці заслуг працівника за окремим 

заздалегідь вибраними показниками, що характеризують загальні результати 

його діяльності протягом тривалого періоду роботи, а також стаж роботи, 

освіту, кваліфікацію та ін. Кожен фактор оцінюється в балах за певною 

цифровою шкалою: відмінно, добре, добре, нижче очікуваного, задовільно чи 

незадовільно. 

2 Цільові методи, які передбачають оцінку роботи за ступенем 

досягнення намічених цілей. Застосовувана система оцінок заснована на 

розробці і обліку виконання індивідуальних цілей працівника, погоджених з 

керівником, а також планів підвищення кваліфікації і переміщення 

персоналу, розвитку ініціативи і особистої зацікавленості працівника у 

службовому зростанні і підвищенні результатів роботи. 

3 Порівняльні методи, що передбачають оцінку кожного співробітника 

керівником підрозділу на основі порівняння його результатів з роботою 

інших фахівців. При ранжируванні своїх співробітників керівник встановлює 

кожному з них за результатами роботи за атестаційний період певне місце за 

принципом "від першого до останнього". Всі співробітники відділу 

розподіляються за групами у відсотковому співвідношенні, наприклад 

кращих - 10, хороших - 20, середніх - 40, відстаючих - 20, гірших – 10. 

4 Психологічні методи, які полягають у використанні при оцінці 

персоналу спеціальних тестів, усних співбесід і практичних вправ, за 

допомогою яких виявляються ступінь розвитку здібностей працівників і їх 

схильність до певних видів трудової діяльності. У сучасних організаціях дані 

методи використовуються в основному для вибору працівників з лідерськими 

здібностями для заміщення посад керівників різних підрозділів і служб;[25] 

В останні роки в зарубіжному менеджменті крім традиційних методів 

з'явилися і нові, нетрадиційні способи оцінки персоналу, які передбачають 

проведення атестації працівників не тільки керівниками, але й самими 

працівниками. У даному разі колективна оцінка співробітника робочої групи 

або підрозділу підприємства дається з урахуванням його здатності працювати 
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в професійній групі або трудовому колективі, а також його схильність до 

творчості, освоєння нових робіт і практичних навичок і т. д. До числа нових 

методів відноситься і так звана всебічна атестація, при якій кожен 

співробітник оцінюється одночасно з трьох позицій: своїм керівником, 

колегами і підлеглими. 

Методи оцінки персоналу спрямовані на оцінку особистих і 

професійних-них якостей співробітника, отримання об'єктивної інформації 

про ефективність виконання кожним претендентом майбутніх 

функціональних обов'язків. Їх можна об'єднати в чотири основні групи, які 

наведені у таблиці 1.2. 

 

Таблиця 1.2 – Класифікація методів оцінки персоналу 

Метод Пояснення 

Метод прогнозу При такому методі широко використовуються 

анкетні дані; письмові або усні характеристики; 

думки і відгуки керівника і колег по роботі; 

особисті бесіди; психологічні тести 

Практичний метод Перевіряється придатність працівника до 

виконання службових обов'язків на основі 

результатів його практичної роботи 

Імітаційний метод Претендентові пропонується вирішувати 

конкретну ситуацію 

Метод пробних 

переміщень 

За допомогою нього визначається ступінь 

ефективності праці претендують-ту. Завдання 

полягає в тому, щоб отримати інформацію про 

ефективність виконання кожним претендентом 

майбутніх функціональних обов'язків. 
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Також всі методи оцінки можна розділити на 3 групи, представлені на 

Рисунку 1.2 

 

 

Рисунок 1.2 – Методи оцінки персоналу 

 

Розглянемо 5 основних критеріїв оцінки, які наведені у таблиці 1.3. 

 

Таблиця 1.3 – Основні критерії оцінки 

Критерій  Пояснення 

Кількість виконаної 

праці 

Визначається обсяг, результативність, 

інтенсивність праці, використання часу 

Якість праці Встановлюється частка помилок в роботі, якість 

продукції та її відповідність кращим світовим 

зразкам і т.п 

Ставлення до роботи Оцінює ініціативність працівника, його здатність 

витримувати великі навантаження на роботі, 

можливість пристосування до різних ситуацій, 

особливо новим і т.п 

Ретельність в роботі  Відношення до засобів виробництва, їх 

використання, оптимальність використання 

сировини і матеріалів, ступінь обліку матеріальних 

витрат на робочому місці та ін 

Готовність до співпраці 

всередині підприємства 

Участь працівника в рішенні спільних завдань, 

відносини в колективі, вміння брати участь у 

колективній рабо-ті, реакція на зауваження з боку, 

інші особисті якості. 

Методи оцінки 
персоналу 

Загальні методі 
Оцінка 

результатів 
праці 

Оцінка робочогї 

поведінки 
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Дані критерії відповідають основу оцінки працівника, але це не 

означає, що їх не можна розширювати Важливо, щоб кожен з них можна 

було висловити кількісно (наприклад, в балах). Бальна оцінка дозволяє 

визначити, якою мірою дані критерії присутні у того чи іншого працівника. 

Засоби і методи відбору і оцінки претендентів на вакантні посади 

найбільш часто класифікуються на особисті і технічні. 

У технічній процедурі оцінки персоналу виділяють дві групи вимог: 

1) по відношенню до посади: посада (середнього або вищого рівня); 

виконування обов'язки і відповідальність; 

2) по відношенню до організації: - успішність (результативність) 

трудової діяльності; - визначення пріоритету, критеріїв розвитку організації; 

Найбільшу складність в групі особистих засобів оцінки персоналу 

являє проведення інтерв'ю-співбесіди. 

Інтерв'ю-співбесіда не є ідеальним методом особистісної оцінки 

претендента, тому воно доповнюється іншими методами. Основною метою 

проводить співбесіди є одержання відповіді на питання, чи зацікавлений 

кандидат в вакантної посади і чи здатний він її якісно виконувати. 

Провівши аналіз джерел літератури з даної тематики були сформовані 

наступні рекомендації з проведення інтерв'ювання: 

1) потенційному співробітнику слід знати профіль посади; 

2) необхідно виконати аналіз документів кандидата перед проведенням 

інтерв'ю: дослідити форму і зміст заяви, визначити повноту інформації. при 

розгляді; 

3) структура бесіди, що включає кілька фраз: контакту (5-10 хв), під час 

ко-торою задаються питання (як доїхав до фірми?), пропонується кава, тобто 

дається можливість претенденту адаптуватися; інтерв'ю (20-60 хв); - 

мотивації (20-45 хв) (ознайомлення зі стратегією фірми, звичаями, 

перевагами і соціальними вигодами і т.п.). 

Класифікація методів оцінки персоналу дозволить роботодавцю 

вдосконалити процес встановлення відповідності ділових і особистих якостей 
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особистості вимог посади або робочого місця і скоротити витрати на 

придбання та введення в посаду персоналу. 

Показники та обчислення обороту плинності кадрі, мабуть, одні з 

найважливіших в управлінні персоналом. Вони особливо корисні для 

надання  початкового уявлення про те, як працює  команда, відділ чи 

організація. 

 Загальний рівень утримання. 

Загальна тривалість утримання може забезпечити  прекрасне розуміння 

стану здоров'я  команди, відділу чи організації в цілому. Основне питання, 

яке  менеджер повинен тут задати : "скільки працівників залишається в  

колективі, відділі чи організації протягом певного періоду часу?". 

Загальна норма утримання може бути обчислена шляхом ділення 

поточної кількості зайнятих осіб на кількість працівників на початок періоду 

вимірювання, помножену на 100. 

 

Поточна кількість зайнятих осіб

Кількість осіб на почак періоду
∗ 100                        (1.1) 

 

Загальний коефіцієнт обороту. 

Коефіцієнт обороту вказує  на стан здоров’я  команди. Загальний 

коефіцієнт обороту можна обчислити, поділивши кількість осіб, які вибули 

протягом певного періоду часу, на середню кількість працівників за той 

самий період, помножену на 100. 

 

              
Кількість працівників які звільнилися

Середня кількість працівників
∗ 100                  (1.2) 

 

Багато людей використовують коефіцієнт обороту та рівень утримання 

взаємозамінно, але Товариство управління людськими ресурсами робить 

велику різницю між цими двома.  
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Коефіцієнт обороту з вибуття розраховується за наступною формулою 

1.3. 

 

              Ков =
Кількість звільнених співробітників

Загальна чисельність персоналу
∗ 100                            (1.3) 

 

Коефіцієнт стабільності персоналу розраховується за наступною 

формулою 1.4.  

 

Ксп =
Чис.працівників зі стажем роботи на підпр.більше 1 року

Середньооблікова чисельность
∗ 100                (1.4) 

 

Соціальна структура. 

Вона характеризує персонал організації як сукупність груп, які 

класифіковані за статтю, віком, сімейним станом.  

Відносний рівень кваліфікованості управлінського персоналу 

розраховується як відношення кількості працівників апарату управління, що 

мають вищу освіту до загальної кількості управлінських працівників: 

Аналогічний аналіз можна зробити по кожній категорії зайнятих: по 

керівниках, по спеціалістах, технічних працівниках, виробничому персоналу. 

Класифікація працівників за кваліфікаційним рівнем базується на їх 

можливостях виконувати роботи тієї чи іншої складності. Рівень кваліфікації 

управлінського персоналу крім характеристики рівня освіти, досвіду роботи 

на тій або іншій посаді, може бути охарактеризований такими показниками, 

як кількість та питома вага спеціалістів найвищої кваліфікації, працівників, 

які мають наукові ступені та знання, спеціалістів вищої кваліфікації ( 

працівники з вищою спеціальною освітою та значним практичним досвідом ), 

спеціалістів середньої кваліфікації ( працівники з середньою освітою та 

деяким практичним досвідом), спеціалістів-практиків (працівники, що 

займають відповідні посади – інженерні, економічні, але не мають 

спеціальної освіти). 
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1.3 Методи підвищення ефективності управління персоналом 

підприємства  

Одним із ключових факторів виробництва будь-якого виду товарів і 

послуг є персонал підприємства. У сучасних умовах саме персонал 

розглядають як найбільш коштовний капітал, яким володіє підприємство.  

Ефективне управління персоналом як особлива функція діяльності, 

пов'язана з найманням працівників, їхнім навчанням, оцінкою й оплатою 

їхньої праці, є важливою передумовою для ефективного функціонування 

виробництва.  

Головна мета ефективного управління персоналом полягає в 

забезпеченні підприємства працівниками, що відповідають вимогам даного 

підприємства, їх професійної і соціальної адаптації. Вся організаційно-

управлінська діяльність, і насамперед мотиваційна, у сукупності спрямована 

на активізацію всіх внутрішніх ресурсів працівників і їх максимально 

ефективне використання. 

Брайан Трейсі  у своїй книзі «Наука мотивації» розглядає найбільш 

загальні методи підвищення ефективності управління[27]: 

1 Удосконалювання структури управління, максимальне її 

спрощення, децентралізація більшості функцій, визначення повноважень 

керівництва з урахуванням кваліфікацій й особистих якостей. 

2 Вироблення стратегії розвитку організації на основі аналізу її 

сильних і слабких сторін, розробка філософії й політики організації, що 

охоплює всі її функціональні області. 

3 Розробка інформаційної системи організації, що забезпечує 

ефективний комунікаційний зв'язок між співробітниками й підрозділами. 

4 Розробка системи прийняття рішень, правил і процедур 

управління, системи мотивації. 

5 Система постійного підвищення кваліфікації працівників на 

основі навчання, перепідготовки, розвитку ініціативи, творчості. 
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6 Розробка системи підбора, навчання, оцінки й 

переміщення керівних кадрів, планування кар'єри керівників, застосування 

стилю керівництва, адекватного внутрішньому й зовнішньому факторам, що 

впливає на організацію. 

7 Застосування найбільш ефективних методів підбора 

персоналу, його оцінки, формування працездатного, сумісного складу 

працівників, створення максимально сприятливого соціально-психологічного 

клімату. 

8 Робота зі створення культури організації, вироблення спільних 

цінностей, визнаних і схвалюваних співробітниками. 

На розвиток ефективності трудової діяльності працівника, у тому числі 

й у сфері управління, можна впливати. Важливим стимулом кваліфікаційного 

росту керівника й розвитку його ініціативи є систематичне просування по 

службі. Менеджер повинен твердо знати, що питання про його просування 

підлягає обов'язковому періодичному розгляду. Однак це просування буде 

залежати багато в чому від того, як він підвищує ділову кваліфікацію, 

наскільки активний у роботі. 

Проштовхування менеджерів може здійснюватися у формі: 

- переміщення в рамках тієї ж посадової категорії й розмірів 

заробітної плати, але з розширенням виконуваних функцій; 

- підвищення заробітної плати без підвищення в посаді; 

- просування його по щаблях посадових сходів. 

Росту ефективності менеджменту сприяє система підвищення 

кваліфікації з відривом і без відриву від виробництва. Підвищення 

кваліфікації спрямоване на вдосконалювання й поглиблення знань, умінь і 

навичок працівника в конкретному виді діяльності[31]. 

Одним з найбільш важливих шляхів підвищення ефективності 

управління вважається активна підтримка новаторства в організації. 

Створення й підтримка атмосфери творчого пошуку - пряме завдання 

керівників компанії. 
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Факторами, що підтримують новаторство, вважають: надання 

необхідної волі при розробці нововведення, забезпечення новаторів 

необхідними ресурсами й устаткуванням, підтримка з боку вищого 

керівництва; ведення дискусій по обміну ідеями; підтримка ефективних 

комунікацій з колегами, іншими підрозділами, ВНЗ й зовнішніми науковими 

організаціями; поглиблення взаєморозуміння між працівниками. 

Одним з найбільш діючих шляхів підвищення ефективності управління 

є мотивація. 

Існує певна система мотивів до праці. У неї входять мотиви: 

змістовності праці, його суспільної корисності; статусні, пов'язані із 

суспільним визнанням плодотворності трудової діяльності; одержання 

матеріальних благ; орієнтовані на певну інтенсивність роботи. 

Одним з основних завдань менеджера для підвищення ефективності 

управління є визначення мотивів діяльності кожного співробітника й 

узгодження цих мотивів із цілями підприємства. 

Ефективність або неефективність управління в значній мірі 

визначається організаційною структурою менеджменту на підприємстві. Від 

правильного вибору організаційної структури залежать швидкість й 

економічність прийняття рішень, результативність виконання поставлених 

керівництвом завдань, а, отже, і загальна ефективність менеджменту на 

підприємстві. 

Для підвищення ефективності управління підприємству можна внести 

які-небудь зміни у вже існуючу структуру управління або повністю змінити 

її. 

Вибір оптимальної організаційної структури (залежно від особливостей 

і специфіки діяльності підприємства) може в значній мірі підвищити 

ефективність менеджменту й результати діяльності в цілому. 

Підвищити ефективність управління можна також, застосовуючи різні 

методи безпосередньо до менеджера, наприклад, збільшити рівень його 

кваліфікації, одержати додаткове утворенні й т.д. 
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Кожне підприємство самостійно вирішує питання про вибір шляхів 

підвищення ефективності менеджменту залежно від специфіки діяльності й 

особливостей уже сформованої системи управління. 

Однак будь-якому керівникові важливо усвідомлювати, що найбільша 

ефективність управлінської діяльності буде досягнута в тому випадку, якщо 

використати різні методи в комплексі, орієнтуючись при цьому на мети й 

стратегії розвитку підприємства.  

Ден Стратцел, автор книги «Заробляй стільки, скільки ти заслужив, або 

Як збільшити дохід на будь-якій роботі», розповів, які особисті якості 

співробітників найбільш важливі для роботодавців. В таблиці 1.4 наведені 

основні вимоги керівників до співробітників. 

 

 

Вимоги Керівник 

Інтелект.  За підрахунками психологів, 76% продуктивності праці залежить від рівня 

інтелектуального розвитку співробітника, а саме від його вміння 

планувати справи, організовувати свій робочий день, правильно 

розставляти пріоритети і вирішувати проблеми на робочому місці. 

Лідерство.  Це якість тісно пов'язане з вашими умінням і бажанням брати на себе 

відповідальність. Так що якщо хочете отримати підвищення по службі, 

сміливо беріться за важкі завдання, від яких інші намагаються ухилитися. 

І як би важко вам не було, не придумуйте виправдання - нікому немає до 

них діла. Від вас як від лідера чекають лише позитивного результату. 

 

Чесність.  Це одне з найцінніших якостей, які роботодавці прагнуть розглянути в 

своїх підлеглих. Ваше вміння бути чесним з собою і з колегами швидше 

допоможе домогтися успіху на роботі, чому хитрість і ходіння по головах. 

 

Вміння 

працювати в 

команді.  

Робота в команді - це ключ до успіху в будь-якій компанії. Ось чому 

роботодавці шукають тих, хто не відчуває труднощів у спілкуванні з 

колективом і легко вливається в корпоративну сім'ю. 

  

Таблиця 1.4 - Основні вимоги керівників до співробітників 
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Кінець таблиці 1.4 

Компетентність.  Ви повинні бути не просто розумним співробітником, а компетентним 

співробітником, який вміє концентруватися на головному і не 

заспокоюється, поки робота не виконана на всі 100%. 

 

Сміливість.  

Роботодавці цінують людей, які готові ризикувати. Ті, хто вважає за 

краще «не висовуватися», побоюючись провалу, ніколи не просунеться 

по кар'єрних сходах. 

 

Внутрішня сила.  Люди, що мають сильний внутрішній стрижень, не зламаються, коли 

справи підуть не так, як планувалося. Будьте спокійні і розважливий, 

що б не трапилося, і ваш бос обов'язково це помітить. 

 

Підводячи підсумки даної таблиці можна зробити висновок, що 

курівники висувають дуже високі вимоги до співробітників. Можна 

зазначити, що на ринку праці, на даний момент часу, ситуація з трудовими 

ресурсами значно погіршилася в порівнянні з минулими роками. Відсоток 

дієздатного населення впав майже на 10%, а це значить, що такий якісний 

ресурс, який хоче собі в команду роботодавець, або відсутній на 

українському ринку праці, або його дуже мало і компанії борються за нього. 

Міжнародний кадровий портал hh.ua [36].провів соціальне опитування 

серед жителів України, щоб з'ясувати які саме бажання у потенційних 

працівників і чого вони чекають від роботи. Результати опитування показані 

на рисунку 1.2 
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Спираючись на результати, можна зробити висновок, що більшість 

середньостатистичних жителів України шукають високий рівень заробітної 

плати, можливість кар'єрного та особистісного розвитку, гнучкий графік 

роботи і затишне робоче місце. Той факт, що малий відсоток зацікавлений  в 

соціальній і благодійній діяльності свідчить лише про те, що більшість людей 

спрямовані на задоволення своїх первинних життєвих потреб, але 

роботодавці навіть не завжди здатні надати і цю можливість. На рисунку 1.3 

приведені данні, що саме може запропонувати роботодавець своїм 

співробітникам.  

 

35% 

19% 
10% 

8% 

6% 

7% 

6% 
4% 

3% 2% 

Чого хочуть співробітники від роботодавця 

Високий рівень оплати праці 

Перспективи кар'єрного росту 

Атмосферу взаємної поваги, 
колектив 

Професійне навчання і розвиток 

Офіційне оформлення 
працівників 

Гнучкий графік роботи 

Можливість впливати на 
прийняття рішень 

Зручне сучасне робоче місце 

Соціальна значимість продукту 

Участь в благодійних та 
соціальних проектах 

Рисунок 1.2 - Чого хочуть співробітники від роботодавця 
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Таблиця 1.5 – Порівняльна таблиця аналізу бажань працівників з  

                                       можливістю роботодавців 

Критерій Показник бажання 

робітників (%) 

Показник можливості 

роботодавця(%) 

Офіційне оформлення 

працівників 

6 37 

Атмосфера взаємної 

поваги, колектив 

10 18 

Професійне навчання і 

розвиток 

8 6 

Можливість впливу на 

прийняття рішень 

6 8 

Високий рівень оплати 

праці 

35 8 

37% 

18% 
10% 

7% 

8% 

6% 
5% 
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Що може запропонувати роботодавець 

Офіційне оформлення 
працівників 

Атмосфера взаємної поваги, 
колектив 

Зручне робоче місце 

Гнучкий графік роботи 

Можливість впливу на 
прийняття рішень 

Професійне навчання і 
розвиток 

Високий рівень оплати праці 

Участь в благодійних проектах 

Соціальна відповідальність 
бізнесу 

Рисунок 1.3 - Що може запропонувати роботодавець 
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Кінець таблиці 1.5 

Гнучкий графік роботи 7 7 

Участь в благодійних 

проектах 

2 3 

 

Аналізуючи дані діаграми, ми можемо бачити, що бажання 

роботодавця і те, що вони можуть запропонувати потенційним працівникам 

на їх конкретні запити, значно різняться. 

На основі цієї інформації, можна зробити висновок, що нестача 

робочих ресурсів в Україні обґрунтована  тим, що люди, не маючи 

можливості задовольнити свої бажання і потреби, шукають можливості за 

кордоном. 

Спираючись на попередні висновки, можна зробити висновок, що 

розвиток, утримання на робочому місці вже наявних співробітників, 

підвищення їх продуктивності стає на даний момент однією з основних цілей 

будь-якого підприємства. 
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2 АНАЛІЗ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

2.1 Загальна характеристика діяльності підприємства 

Товариство з обмеженою відповідальністю (ТОВ) Видавництво 

«Ранок» було створено в 1997 році на підставі Цивільного кодексу України, 

Господарського кодексу України та інших законодавчих актів України. У той 

час в Україні практично не було ні традицій навчального книговидання, ні 

кваліфікованих редакторів зі знаннями особливостей створення підручника. 

Товариство зареєстроване за адресою: 61071, Україна, м. Харків, 

Жовтневий р-н, вулиця Кібальчича, будинок 27, квартира 135. Код ЄДРПОУ: 

31060300. 

Засновниками видавництва є громадянин України Круглов Віктор 

Володимирович – директор видавництва. 

Товариство було створено для здійснення підприємницької діяльності у 

сфері оптової та роздрібної торгівлі, виробництва товарів народного вжитку, 

продукції виробничого та промислового призначення, будівництва, надання 

послуг громадського харчування, здійснення зовнішньоекономічної 

діяльності, а також проведення іншої підприємницької діяльності з метою 

отримання прибутку. 

Товариство є юридичною особою. Товариство володіє, користується на 

власний розсуд належним йому майном, має самостійний баланс, рахунки в 

установах банків, круглу печатку зі своїм найменуванням та 

ідентифікаційним кодом, відповідні штампи, фірмові бланки зі своїм 

найменуванням та інші реквізити. Товариство здійснює свою діяльність на 

принципах господарського розрахунку, самоокупності та самофінансування і 

керується чинним законодавством, статутом Товариства та рішеннями 

керівних органів Товариства. 

Основні напрями роботи — навчальна, методична та дитяча література. 

Видавництво випускає книги, нестандартні за формою і змістом, розробляє, 

впроваджує та реалізовує продукти, що забезпечують навчання з перших днів 
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життя і до закінчення школи. Компанія застосовує технології, які зберігають 

природу, видаючи книги на переробленому папері, використовуючи 

електронний документообіг і технології, створюючи цифровий продукт. 

Види діяльності 

- видання книг; 

- неспеціалізована оптова торгівля; 

- інші види видавничої діяльності; 

  - видання іншого програмного забезпечення. 

Мета - допомагати дітям, вчителям і батькам вчити, вчитися і 

розвиватися з радістю і цікавістю. Ми випускаємо незвичайні книги, як за 

формою, так і за змістом. 

Ранок - компанія, яка займається розробкою, виробництвом, 

впроваджує і поширює високоякісні інноваційні продукти і послуги, що 

забезпечують процес навчання і розвитку особистості з перших днів життя і 

до закінчення школи. 

Кожен рік компанія видає близько 600 нових книг, що складає 1,5-2 

млн. примірників. У 2000-му році видавництво розпочало випуск дитячої 

літератури для малят, яка допоможе в роботі вихователям дитячих садків та 

батькам. Сьогодні виходить понад 40 серій дитячих книг. Були розроблені 

навчальні та розвиваючі ігри для дошкільнят, які відповідають Державній 

програмі України з дошкільного виховання. Деякі види продукції не мають 

аналогів як на вітчизняному, так і на закордонному ринках. 

Продукція ТОВ Видавництво «Ранок» охоплює широкий сегмент ринку 

навчальної літератури. Авторами видань є вчителі, викладачі ВНЗ та 

методисти відділів освіти. Видавництво співпрацює з Харківським обласним 

науково-методичним інститутом безперервної освіти та аналогічними 

інститутами в інших областях України. Номенклатура продукції, що 

виробляє підприємство, з кожним роком усе збільшується та розробляється з 

урахуванням віку та діяльності споживачів.  
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Таблиця 2.1 Основні групи продукції ТОВ Видавництво «Ранок» 

№ п/п Вікові групи споживачів Види продукції 

1 Для дітей та батьків – Книжки-картонки; 

– Книжки-іграшки; 

– Розмальовки та саморобки; 

– Граємо та навчаємось; 

– Готуємось до школи; 

– Світ казок; 

– Читаємо з захопленням; 

– Розвиваючі ігри; 

– Енциклопедії для дітей. 

2 Для учнів і вчителів – Диски з дитячими освітніми програмами; 

– ДНЗ; 

– Початкова школа; 

– Середня та старша школа; 

– Управління школою 

3 Видання для всієї сім’ї – Дозвілля, хобі, побут; 

– Домашня енциклопедія; 

– Книги з кулінарії; 

– Рецепти світу; 

– Енциклопедія кулінара; 

– Краса і здоров’я; 

– Література з психології 

 

Таблиця 2.2 Основні показники діяльності ТОВ  Видавництво «Ранок» 

Назва показника 2016р. 2017р. 2018 р. 

Загальний товарообіг, тис. грн. 40565,25 56876,30 67895,57 

Собівартість реалізованої продукції, тис. 

грн. 23085,18 36573,89 43854,18 

Валовий прибуток, тис грн. 17480,07 20302,41 24041,29 

Чистий прибуток, тис грн. 10724,94 11564,40 13531,67 

 

Як можна побачити з даних таблиці, обсяги виробництва ТОВ 

Видавництво "Ранок" збільшилися, сто спричинило за собою увелеценіе 

витрат на собівартість продукції, а так само валову і чистий прибуток. 

Книжковий ринок України все ще розвивається і на даний момент 

кількість видавництв з великими обсягами виробництва, які можуть бути 

конкуренто спроможними, невелике. 
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Минулого року в Україні їх було зареєстровано 739 тис. одиниць, 

кількість видавців склала близько 2000 учасників., проте активних видавців 

на ринку, за експертними оцінками, було 300. 

Лідером за кількістю виданих найменувань, як і минулих років, став 

«Клуб сімейного дозвілля». Видавництво прозвітувало держорганам про 876 

назв книжок . На другому місці  видавництво «Ранок» із 702 

найменуваннями (2017 року їх було 602). Наступними йдуть видавництва 

«КМ-Букс», «Фоліо» та «Віват». 

Структура підприємства 

Організація  - це група людей, діяльність яких свідомо координується 

для досягнення якоїсь спільної цілі або кількох цілей. Основними ресурсами, 

що використовуються будь-якою організацією, є: трудові ресурси, капітал, 

матеріали, технологія та інформація, на рисунку 2.1 наведена структура ТОВ 

Видавництво «Ранок 
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Рисунок 2.1 – Організаційна структура ТОВ Видавництва «Ранок» 
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Організаційна структура управління ТОВ Видавництво «Ранок» має 

лінійно-функціональну структуру, яка найбільш чітко відповідає діяльності 

підприємства. Кожен з підрозділів даної структури орієнтований на 

виконання своїх чітко визначених функцій .  

У 2019 році у ТОВ Видавництво «Ранок» середньооблікова кількість 

штатних працівників складає 122 людини.  

Кадрова діяльність. 

Щодо внутрішньої культури на підприємстві, то у «Ранку» кажуть:  

«Основна цінність Видавництва « Ранок » - наші співробітники, автори 

і художники. Ми - команда професіоналів, відкрито взаємодіють один з 

одним, і люди, які довіряють один одному. Ми заохочуємо і надаємо 

можливості для розвитку інтелектуальних здібностей і професійних навичок. 

Ми створюємо умови для ефективної роботи, навчання та особистісного 

зростання, а також гідного рівня життя співробітників». 

У кадровій службі ТОВ Видавництва "Ранок" на сьогоднішній день 

налічують 4 людини. Кожен з яких має свої обов'язки і способи впливу на 

колектив.  

Завданнями кадрової служби є: 

- підбір, відбір, розстановка, вивчення і використання робочих кадрів, 

керівників та фахівців; 

- участь у формуванні стабільного колективу; 

- створення кадрового резерву і робота з ним. 

Процес прийняття на роботу в Видавництво відбувається наступним 

чином:  

Перший етап: співбесіда, яка включає в себе проходження загальних 

тестів (на логіку, уважність). Оцінюються результати, комунікативні звички, 

так само HR ознайомлюється з резюме, дає загальну інформацію про 

видавництво та про позицію для потенційної роботи. 

Другий етап: співбесіда з начальником відділу кадрів для 

підтвердження своїх навичок, зазначених в резюме, так само для кращого 
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ознайомлення з результатами тестів, які були пройдені на першому етапі. 

Проходження нових тестів, які спрямовані вже безпосередньо на 

профпридатність до певної позиції. 

Третій етап: заключна співбесіду безпосередньо з начальником відділу, 

який буде приймати остаточне рішення по прийому на роботу. 

Як ми можемо бачити, "фільтрація" кадрів, перед прийомом на роботу, 

досить-таки ретельна і кадрова служба намагається набирати гідний персонал 

для кращої роботи. 

Для поліпшення роботи в колективі і створення дружньої атмосфери, 

співробітники відділу кадрів проводять тренінги та тім білдінг. Наприклад: 

- одноденний тренінг "Ораторське мистецтво" з Сергієм Єфремовим; 

- майстер-клас для перекладачів від редакторів; 

- дегустація вина від мережі магазинів "Вина світу"; 

- надання знижки на похід в "театр 19"; 

- тричі на тиждень для усіх співробітників проводяться заняття 

фізичною підготовки. 

Хочу зазначити, що для тих співробітників, які зацікавлені у вивченні 

англійської, діє знижка 50% на мовні курси. 

Проаналізувавши загальну характеристику діяльності підприємства, 

можна зробити висновок, що ТОВ Видавництво "Ранок" виробляє свою 

продукцію згідно з усіма законодавчими нормами, організаційна структура 

підприємства вибудувана відповідно до його потреб для кращої 

функціональності. Відділ кадрів проводить багатоетапний процес підбору 

персоналу.  

 

2.2 Аналіз трудових ресурсів підприємства 

Аналіз трудових ресурсів - один з основних розділів аналізу роботи 

підприємства. Достатня забезпеченість підприємств трудовими ресурсами, 

високий рівень продуктивності праці мають велике значення для збільшення 

обсягів виробництва. 
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Аналіз забезпеченості ТОВ Видавництво «Ранок» робочою силою за 

допомогою аналіз руху робочої сили. 

Коефіцієнт обороту по прийому робочих розраховується за наступною 

формулою 2.1. 

 

             Кпр =  
Кількість прийнятого на роботу персоналу

Загальна чисельність персоналу
 * 100                           (2.1) 

 

Отже, за даними на 01.11.19 на роботу до видавництва за 2019 рік було 

прийнято 13 осіб. 

 

                                      Кпр =  
13

122
 * 100 = 10, 65% 

Значення відносних показників руху персоналу на підприємствах не 

плануються, тому їх аналіз здійснюється шляхом порівняння показників 

звітного періоду з аналогічними показниками попередніх періодів. 

Порівнюючи коефіцієнт обороту по прийому працівників за 2018 рік, 

який становить 15,7%, можна зробити висновок, що підприємство знизило 

свій рівень потреби в нових працівниках. 

    Коефіцієнт обороту з вибуття розраховується за наступною 

формулою2.2. 

 

                          Ков =
Кількість звільнених співробітників

Загальна чисельність персоналу
∗ 100                        (2.2) 

 

Згідно даним 2019 року кількість звільнених робітників дорівнює 15 

людям.  

Ков =
15

122
∗ 100 = 12,29% 
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Порівнюючи коефіцієнт обороту з вибуття робочих за 2018 рік, який 

становить 7,9%, можна зробити висновок, що кількість звільнених 

співробітників значно виросло, що свідчить про проблеми на підприємстві. 

Коефіцієнт стабільності персоналу розраховується за наступною 

формулою2.3. 

 

    Ксп =
Чис.працівників зі стажем роботи на підпр.більше 1 року

Середньооблікова чисельность
∗ 100             (2.3) 

 

Отже, Коефіцієнт стабільності персоналу дорівнює  

 

                                    Ксп =
83

104
∗ 100 = 79% 

Коефіцієнт знаходиться на високому рівні, що означає, що основну 

масу співробітників влаштовують їх умови праці, заробітна плата, соціальний 

клімат компанії. 

Аналізуючи отримані дані можна зробити наступні висновки: 

- на підприємстві сформовано основний "скелет" робочих ресурсів, 

який працює вже більше року 

- кількість найнятих працівників знизилося в порівнянні з 2018 роком, 

що може свідчити про відсутність необхідних трудових ресурсів на ринку, а 

так само про відсутність розвитку підприємства. 

- кількість співробітників, які звільнилися, зросло на 4%, що може 

свідчити про не здатності підприємства утримати персонал, надавши йому 

ресурси, в яких він потребує. 

Соціальна структура –  характеризує персонал організації як сукупність 

груп, які класифіковані за статтю, віком, рівнем освіти. У таблиці 2.3 

наведена соціальна структура ТОВ Видавництво «Ранок». 
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Відділ Стать Вік Рівень освіти 

Ліцензійний. 

Кількість 

працівників: 6 

Жіноча 22-43 Базова вища 

освіта, повна 

вища освіта 

Редакція 

«Читайка». 

Кількість 

працівників: 3 

Жіноча 23-26 Повна вища 

освіта 

Редакція 

«Енциклопедії». 

Кількість 

працівників: 3 

Жіноча 25-30 Повна вища 

освіта 

Редакція 

«Каскад-С». 

Кількість 

працівників: 7 

Жіноча 27-46 Повна вища 

освіта 

Редакція 

«Фабула». 

Кількість 

працівників: 12 

Жіноча 36-58 Повна вища 

освіта 

Редакція 

«Електронні 

книги». Кількість 

працівників: 8 

6 жінок 

2 чоловіка 
23-41 Базова вища 

освіта, повна 

вища освіта 

Редакція 

«ЖОРЖ». 

Кількість 

працівників: 12 

Жіноча 26-53 Повна вища 

освіта 

Редакція 

«Основа». 

Кількість 

працівників: 18 

Жіноча 32-40 Повна вища 

освіта 

Відділ дизайну. 

Кількість 

працівників: 18 

Жіноча 21-38 Базова вища 

освіта, повна 

вища освіта 

Виробничий 

Відділ. Кількість 

працівників: 4 

Чоловіча 31-62 Повна вища 

освіта 

  

Таблиця 2.3 - Соціальна структура ТОВ Видавництво «Ранок» 
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Кінець таблиці 2.3 

Відділ 

маркетингу 

Кількість 

працівників: 2 

Чоловіча 26-42 Повна вища 

освіта 

Бухгалтерія 

Кількість 

працівників: 4 

Жіноча 29-63 Повна вища 

освіта 

Відділ ЗЕД 

Кількість 

працівників: 4 

Жіноча 30-33 Повна вища 

освіта 

Бібліотека 

Кількість 

працівників:1 

Жіноча 64 Повна вища 

освіта 

Адміністрація 
Кількість 

працівників:6 

3 Жінки 

3 Чоловіка 

32-49 Повна вища 

освіта 

 

 Проаналізувавши таблицю соціальних характеристик, видно, що на 

підприємстві переважають жінки різного віку. Дані результати можуть бути 

обумовлені специфікою роботи. Всі співробітники видавництва мають вищу 

освіту в залежності від займаної посади, що свідчить про те, що набір на 

підприємство здійснюється тільки для випускників ВНЗ, що свідчить про 

якість трудових ресурсів у Видавництві. Колектив на підприємстві в 

основному "молодий", що може сприяти розвитку Видавництва, 

нововведенням і впровадженням нових форм роботи, поліпшенню якості 

роботи. 

На підставі даної таблиці можна сформувати умовний образ працівника 

Видавництва "Ранок". Створивши образ працівника можна точніше 

сформулювати підходи до поліпшення ефективності використання трудових 

ресурсів У Таблиці 2.4 показані основні характеристики трьох цільових груп 

працівників видавництва. 
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Таблиця 2.4 - Основні характеристики цільових груп працівників  

Цільова група Опис Потреби Способи 

мотивації 

«Новобранці» Категорія 

співробітників, які 

стали частиною 

Видавництва з 

недавнього часу. 

Середній вік 20-23 

роки, студенти, з 

неповною вищою 

освітою, без 

досвіду роботи 

Гнучкий графік 

роботи, щоб була 

можливість 

відвідувати ВНЗ, 

можливість роботи 

віддалено, середня 

заробітна плата, 

можливість 

безкоштовного 

отримання 

підвищення 

кваліфікації, 

поліпшення 

професійних 

навичок, наявність 

затишного робочого 

приміщення, 

молодий дружний 

колектив 

Матеріальне 

стимулювання, 

як основний 

спосіб 

залучення й 

утримання 

потенційних 

трудових 

ресурсів 

«Антоніна 

Семенівна» 

Жінки, від 35 до 50 

років, влаштовує 

усталений спосіб 

роботи на 

підприємстві, 

мають сім'ю дітей, 

хобі. 

Основні бажання 

від роботи це 

стабільні виплати 

зарплати, наявність 

оплачуваних 

відпусток і 

лікарняних. 

Визнання в 

колективі, 

відмітка якості 

роботи 

різноманітними 

нагородами, 

матеріальне 

стимулювання 

у вигляді 

премій на 

важливі 

моменти в 

житті 

співробітника 

(народження 

дитини і тощо) 
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Кінець таблиці 2.4 

«Засновники 

Видавництва» 

Співробітники, які 

починали 

"будувати" Ранок 

ще 20 років тому. 

Люди, які пройшли 

всі етапи 

формування 

Видавництва і вже 

асоціюють 

Видавництво зі 

своєю сім'єю. 

Чоловіки і жінки 

від 40 років, 

проводять на 

роботі більшу 

частину часу, 

сильно мотивовані 

на завоювання 

нових вершин. 

Наявність добре 

працюючої системи 

всередині 

підприємства, 

залучення нових 

співробітників для 

впровадження 

"свіжих" ідей. 

Розвиток старих 

нішей книговидання 

і завоювання нових. 

Наявність 

можливості 

виходу на 

новий ринок, 

розширення 

меж 

виробництва, 

підвищення 

прибутку і 

ефективності 

роботи 

підприємства. 

 

На основі даних таблиці можна сформувати образ працівників, які на 

даний момент працюють в ТОВ Видавництво "Ранок". Кожна група має свої 

потреби і способи мотивації співробітників значно відрізняються. 

Щоб досягти максимального результату в сфері підвищення 

ефективності управління персоналом треба проаналізувати кожного 

співробітника, співвіднести його до конкретної категорії цільового образу і 

вибрати потрібний спосіб мотивації. 

Отже, на основі розрахованих коефіцієнтів і соціальному аналізі 

трудових ресурсів підприємства, можна підсумувати, що в ТОВ Видавництві 

"Ранок" є проблеми плинності кадрів, що може бути обумовлено не 

задоволенням роботодавцем потреб працівників. Даний ефект може бути 

обумовлений неправильним вибором мотивації для конкретного 

співробітника 

Той факт, що основний контингент співробітників працює на 

підприємстві не один рік може свідчити, як про сприятливий вплив, так і про 
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негативний. Сприятливий: досвідчений персонал, який розбирається у всіх 

нюансах роботи в Видавництві. Несприятливий: відсутність внутрішньої 

мотивації у співробітників на тлі звичної схеми роботи, не бажання вводити 

новаторські підходи до вже усталених схем роботи. 

 

2.3 Аналіз кадрової політики та існуючої системи використання  

персоналу на підприємстві  

Кадрова політика, сприяючи досягненню поставлених організацією 

цілей, повинна вирішувати такі найважливіші завдання: 

- ефективно використовувати майстерність і кваліфікаційний 

потенціал кожного працівника; 

- забезпечити організацію досвідченими висококваліфікованими і 

зацікавленими працівниками; 

- створити в організації умови для найбільш повного задоволення 

її персоналу своєю роботою, в якій він може досягти максимального 

самовираження; 

- стимулювати і підтримувати прагнення кожного працівника до 

збереження гідного морального клімату в колективі; 

-  підтримувати серед працівників прагнення до досягнення 

спільної вигоди всього колективу, організації в цілому. 

Видавництво розуміє важливість навчання і підвищеннях рівня 

кваліфікації своїх співробітників, тому далі буде наведено принцип системи 

навчання в ТОВ «Ранок». 

Мета навчання персоналу - забезпечити безперервне навчання і 

розвиток співробітників, підвищувати ефективність роботи співробітників; 

виявляти співробітників з великим потенціалом для формування кадрового 

резерву; вимірювати рівень кваліфікації співробітників і забезпечувати 

індивідуальні плани зростання співробітників. 

Завдання політики компанії в галузі навчання: 
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- розробка і впровадження системи навчання, що включає виявлення 

потреби в навчанні, організацію навчання і контроль його результативності; 

- побудова навчання відповідно до специфіки діяльності компанії; 

- формування стандартів навчання; 

- розвиток персоналу в процесі навчання; 

- мотивація співробітників до підвищення ефективності роботи. 

План навчання / розвитку співробітників компанії формуються на 

основі результатів атестації і відповідно до цілей і завдань компанії. 

Програма навчання персоналу реалізується як з використанням 

внутрішніх ресурсів, так і з залученням зовнішніх навчальних організацій. 

Напрями та види навчання 

Навчання співробітників в компанії проводиться за напрямками: 

- видавнича справа; 

-  фінанси; 

-  продажі; 

- реклама і маркетинг; 

- менеджмент; 

- Е-проекти; 

- управління проектами (економічні показники, project management, 

управління людьми, залучення грантів і т.д.); 

- особистісний ріст, загально професійні  навички (планування, тайм-

менеджмент, комунікації, фінансова грамотність, переговори, публічні 

виступи і т.д.) 

Керівники підрозділів формують обов'язковий план навчання 

співробітників. Залежно від теми навчання вибирається форма навчання: 

- проведення внутрішнього корпоративного навчання із запрошенням 

зовнішніх фахівців; 

- проведення внутрішнього корпоративного навчання за допомогою 

залучення внутрішніх ресурсів компанії; 
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- участь співробітників компанії в відкритих короткотермінових 

семінарах, конференціях, тренінгах; 

- тривалі індивідуальні освітні програми. 

Внутрішнє корпоративне навчання із запрошенням зовнішніх фахівців. 

Проводяться мінімум 2 рази на рік (листопад, лютий). Відповідальний 

за запрошення зовнішніх фахівців - директор, за проведення - помічник 

директора і менеджер по персоналу. 

Внутрішнє корпоративне навчання за допомогою залучення внутрішніх 

ресурсів компанії включає в себе: 

- проведення семінарів, міні-тренінгів; 

- використання корпоративної бібліотеки; 

- самонавчання і саморозвиток. 

Керівники підрозділів щомісяця всередині відділу проводять семінари 

або міні-тренінги, які можуть відвідувати всі бажаючі. Матеріали по 

проведеним семінарам передавати менеджеру з персоналу. 

Щомісяця проводяться добровільні on-line тестування з прочитаних 

книг серед співробітників або проводяться лекції (обмін інформацією по 

прочитаних книг). Відповідальний за проведення менеджер по персоналу. 

Щокварталу проводяться громадські перегляди з наступним 

обговоренням семінарів, лекцій, тренінгів фільмів з навчання. Кожен квартал 

організатор проведення - новий відділ (керівник відділу або представник 

відділу). Навчальні матеріали зустрічей  зберігається в одному місці на 

сервері з відкритим доступом до нього. 

Принципи фінансування навчання 

Витрати на навчання співробітників є довгостроковою інвестицією в 

людські ресурси. 

Ступінь фінансової участі компанії в програмах навчання (тренінгах, 

семінарах) залежить від виду програми, виробничої необхідності в даному 

виді навчання, успішності проходження даного виду навчання. 

Частка фінансування навчання співробітниками: 
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-  керівники підрозділів - 15-50% від вартості навчання; 

- співробітники - 0-15% від вартості навчання; 

-  співробітникам, хто переказує відвідуваний тренінг, 

повертається вкладена сума грошей в подвійному розмірі. 

При корпоративному навчанні - кошти виділяються з інвестиційного 

фонду корпорації. 

У випадках індивідуального навчання та / або якщо воно не 

передбачене як обов'язкове для даної категорії працівників і ініціюється 

співробітником, то оплата може здійснюватися: 

- 50% на 50% - компанія і співробітник; 

- 30% на 70% - компанія і співробітник; 

- 100% - компанія. 

Отже, на підприємстві активно займаються розвитком персоналу, що 

відповідає цілям кадрової політики і головної мети Видавництва "Ранок" - 

розвитку людини. 

 Бачення Видавництва щодо планування людських ресурсів таке: 

1 Визначити відповідність кваліфікаційним вимогам до конкретних 

посад і робочих місць із метою збільшення ефективності комплексу систем 

підбору. 

2  Здійснити пошук і добір персоналу на вакантні посади згідно з 

вимогами до рівня кваліфікації та професійної компетенції кандидатів, до їх 

особистісних, професійно важливих психологічних і соціальних якостей. 

Пошук і добір менеджерів здійснюється переважно з внутрішніх джерел. 

Добір фахівців і робітників проводиться як із зовнішніх, так і з внутрішніх 

джерел; 

3 Під час добору працівників використовується принцип ротації кадрів. 

Ротація фахівців здійснюється до досягнення ними віку 60 років; 

4 Добір на вакантні посади проводиться на конкурсній основі. Умови 

конкурсу встановлюються окремо для кожної категорії працівників за 
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погодженням із керівником. Конкурс проводиться, ґрунтуючись на 

відкритості умов його проведення й об’єктивності добору та результатів; 

5 Під час наймання працівників дотримуються вимог КЗпП України, 

установлюється випробувальний термін, протягом якого перевіряються 

професійні знання та навички; 

6 Усі новоприйняті працівники проходять проходять процедуру 

введення в посаду; 

7 Професійна адаптація новоприйнятих працівників здійснюється на 

місцях відповідно до індивідуальних планів із застосуванням наставництва; 

8 Іінші принципи добору працівників, такі як спільна діяльність за 

попередніми місцями роботи з керівником, родинні зв’язки, дружні стосунки, 

особисті взаємини, інше зазвичай не допускаються; 

9 Взаємодія із цільовою групою провідних навчальних закладів для 

залучення талановитих випускників і створення виробничих баз для 

проходження ними практики. 

З метою підтримки високого рівня організованості персоналу 

передбачається виконання таких вимог: 

- основою старанності є організаційний порядок у Видавництві, коли 

співробітники знають і виконують свої посадові обов’язки, зафіксовані в 

посадових інструкціях; 

-  керівники несуть відповідальність за прийняті рішення в межах своєї 

зони відповідальності; 

- правила виробничої поведінки регламентуються «Правилами 

внутрішнього трудового розпорядку», етичні норми ділової поведінки — 

«Корпоративним кодексом»; 

-  посадові обов’язки кожного співробітника закріплені в посадових 

інструкціях. 

З метою створення ефективної системи  управляння кадрами 

Видавництво розвиває систему управління результативністю за цілями. 

Для цього Видавництво: 
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- формулюватиме й регулярно доводитиме до відома всіх працівників 

бачення, стратегічні напрями розвитку, основні цілі й завдання Видавництва 

з тим, аби кожен працівник розумів, куди рухається Видавництво у своєму 

розвитку та які її вимоги до працівників й очікування від них; 

- визначатиме збалансований набір показників, котрі випливають із 

загальнокорпоративних цілей і завдань, що відображають як 

результативність роботи Видавництва; 

- вибудовуватиме ефективну систему збору й обробки інформації з 

метою об’єктивного визначення ступеня досягнення поставлених цілей та 

завдань; 

- продовжуватиме розвиток системи оцінки працівників із тим, аби 

зробити її об’єктивнішою й інформативнішою; 

-вибудовуватиме чітку та прозору систему використання результатів 

оцінки, визначення їх впливу на підвищення оплати праці, просування 

службовими сходами, рішення про ротацію та переміщення, визначення 

потреб у навчанні й розвитку; 

- здійснюватиме регулярне інформування персоналу про пріоритетні 

завдання, цілі та способи їх досягнення; 

- відслідковуватиме зовнішні та внутрішні зміни, своєчасно вноситиме 

необхідні корективи у систему управління результативністю, систему 

показників і поставлені цілі. 

Аналізуючи основні принципи роботи кадрової політики в 

Видавництві, можна помітити, що теоретична складова описує дієві методи, 

які можуть привести до підвищення ефективності роботи персоналу. Проте, в 

розділі 2.2 коефіцієнти і аналіз соціальної характеристики підприємства 

свідчить про те, що запропонована кадрова політика або не застосовується в 

належній мірі, або запропонований методи рішення не працюють в на 

практиці на даному підприємстві. 
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3. РОЗРОБКА ЗАХОДІВ З УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ВИКОРИСТАННЯ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

3.1. Формування заходів удосконалення системи використання 

персоналу 

Взявши орієнтацію на персонал, як на основне джерело підвищення 

ефективності підприємства, з американської моделі і з'єднавши її з ідеєю 

створення довгої перспективи роботи на одному місці з Японської моделі, на 

мій погляд, можна створити змішаний підхід, який може допомогти ТОВ 

Видавництву «Ранок» вирішити проблеми з ефективним використанням 

трудових ресурсів. 

Почнемо з того, що «Основна цінність Видавництва« Ранок »- наші 

співробітники, редактори и художники», як я вже зазначала раніше. З цього 

твердження видно, що Видавництво бачить в своїх співробітниках цінність, 

але не апарат підвищення ефективності. З цього можна зробити висновок, що 

використання американської ідеї орієнтації на персонал, як інструменту 

досягнення мети, буде новаторським підходом. 

Очевидно, що процес впровадження треба починати з працівників 

кадрової служби. Починаючи з простого питання «яка мета у Видавництва 

«Ранок» ?», можна сформувати основні поняття і критерії для 

подальшої мотивації. 

Основна мета «Ранка» - дати можливість людям будь-якого віку 

розвиватися, навчатися, здобувати знання. Зводячи цю мету до мінімуму 

символів, можна підсумувати: для «Ранка» головна мета - розвиток. Логічно 

припустити, що і співробітники, що працюють в компанії, повинні розділяти 

дане переконання. Повертаючись до першої ланці - кадровій службі - процесу 

впровадження нової політики щодо персоналу, я пропоную запровадити 

наступний план: 

1. Дати співробітникам відділу кадрів можливість відвідати тренінги. 

Вартість подібних тренінгів може варіюватися від 3000 гривень до 10000 
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гривень, в залежності від курсу, тривалості і ораторів. Я пропоную тренінг 

«Психологія для HR-ів. Психологічна компетентність як професійно важлива 

якість співробітника HR-підрозділу ». Отримавши знання в області 

психології роботи з людьми, співробітники кадрової служби будуть 

ефективніше виконувати наступні кроки до підвищення ефективності 

управління персоналом. 

2.Розробка нової системи найму працівників. Ефективність роботи всієї 

компанії складається з ефективності роботи всіх її співробітників. Засновник 

корпорації "Sony" Акіо Моріта дуже вірно помітив: "Як би Ви не були 

хороші чи щасливі, і як би Ви не були розумні і спритні, ваша справа і його 

доля знаходяться в руках тих людей, яких ви наймаєте". Тому людина, якій 

довірили підібрати співробітників, впливає на долю всієї компанії. Можна 

сказати, що той, хто відповідає в  компанії за найм, визначає, від яких людей 

буде залежати успіх бізнесу. 

Отже, корегування процесу найма робітників. Варто розуміти, що під 

«наймом» я також маю на увазі і пошук кандидатів.  

Поліпшення процесу пошуку кандидатів на посаду в першу чергу має 

на увазі під собою наймання на роботу ще одного співробітника у відділ 

кадрів, чиї обов'язки будуть зводитися тільки до аналізу потреб підприємства 

в трудових ресурсах і, безпосередньо, до пошуку відповідних кандидатів. На 

мій погляд, найкращим варіантом буде запропонувати потенційному 

кандидату на цю посаду неповний робочий день і можливість працювати 

віддалено. 

Процес пошуку кадрів: 

Складання чітких вимог до кандидатури співробітника, відповідного 

вільної вакансії. 

Перш ніж приступати до пошуку персоналу шляхом розміщення 

вакансії, треба чітко розуміти, людина з якими професійними і 

особистісними характеристиками буде максимально підходити на вакантне 

місце в організації. 
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 Звернення до джерел кваліфікованих фахівців. 

На сьогоднішній день існує кілька хороших ресурсів, які можна і 

потрібно використовувати в процесі пошуку співробітників. Найбільш 

популярними джерелами кадрів є: 

- Інтернет-сайти з працевлаштування. 

- розміщення вакансій.  

- Соціальний мережі (Facebook, Instagramm, Twitter) 

- Газетні та журнальні видання. Займаючись пошуком персоналу не 

слід нехтувати цими ресурсами, адже вони володіють своїм охопленням 

аудиторії, яку, може бути, і не можливо знайти в інтернеті. 

- Процес просування вакансії. Цей момент повинен грунтуватися на 

максимально чітко складеному образі кандидата, для визначення цільової 

аудиторії. Коли цільова аудиторія виявлена, варто провести аналіз всередині 

і, вибравши підходящих кандидатів, запропонувати їм можливість роботи. 

Останній варіант використовується вкрай рідко, але саме для його 

втілення я пропоную наймання окремого співробітника. Приклад 

практичного застосування процесу просування вакансії можна знайти у 

Додатку 1. 

4. Провести консультацію з керівниками відділів і редакцій, щоб 

з'ясувати, чи збігаються їхні цілі з метою Видавництва. У разі негативної 

відповіді, з'ясувати цілі керівників і за допомогою діалогу з'ясувати 

відповідний вид мотивації для даних співробітників. 

5. Керівники відділу в свою чергу повинні будуть провести аналогічну 

консультацію зі своїми співробітниками для з'ясування їх цілей і мотивації. 

На підставі отриманих результатів кадрова служба зможе сформувати 

індивідуальні мотиваційні стратегії. 

Впровадження системи піддержки новаторства. 

Новаторство це синонім до креативності, а креативність - це творчий 

процес. Багато світових компаній дотримуються думки, що креативні люди, 

які можу дивитися на завдання під іншим кутом, пропонувати альтернативні, 
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неординарні шляхи вирішення, це дуже цінний ресурс на шляху розвитку 

компанії. 

 Для творчого мислення потрібний відповідний простір. Творчому 

процесу сприяє відповідне середовище. Найкращі компанії забезпечують 

працівників творчим простором, де люди почуваються комфортно. Люди 

часто їдуть — або ж узагалі переїжджають — до творчих міст, як-от до 

Лондона, Шанхая, Амстердама, Буенос-Айреса і так далі у пошуках того, що 

Річард Флорида у своїй книжці «Міста та творчий клас» описав як «місце, де 

можна знайти підходящу атмосферу, зв’язки, ресурси для дослідження, 

інвестиції та багато потрібних людей» — тобто все, що необхідно для 

розвитку творчого класу та його представників. 

Для того, щоб стимулювати співробітників ТОВ Видавництва «Ранок» 

створити для себе комфортну робочу атмосферу, можна влаштувати конкурс, 

змагання, де нагородою буде оплачуваний вихідний для "розвитку творчого 

потенціалу".  

Систему новаторства можна організувати таким чином: кожен квартал 

співробітники відділів матимуть можливість презентувати свої ідеї щодо 

поліпшення робочих процесів, запропонувати вирішення проблем, які 

існують в Видавництві. 

Ідея, яка на погляд директора компанії В.В. Круглова, буде визнана 

кращою отримає можливість розвитку і здійснення. Це означає, що творчий 

порив буде піддаватися трьом етапам: 
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Для стимулювання і підтримки у людей бажання проявляти себе з творчої 

сторони варто виділити 10 годин для кожного співробітника протягом робочого 

місяця для розробки свого творчого проекту, а так само для розвитку навички 

творчого мислення. 

 

3.2. Організування впровадження 

Організація впровадження всіх процесів, які були перераховані в пункті 3.1, я 

викладу у вигляді календаря подій, який умовно буде починатися 03.02.2020. 

Далі будуть наведені пункти, які включає до себе процес  підвищення 

управління ефективністю використання трудових ресурсів ТОВ Видавництво 

«Ранок». 

Основні пункти для підвищення управління ефективністю трудових ресурсів 

для Видавництва: 

1) пошук і наймання на роботу п'ятого співробітника у відділ кадрів 

ТОВ Видавництво "Ранок" 

2) розробка процесу просування вакансії  

3) тижневий тренінг для співробітників відділу кадрової служби 

1 

•Ідея. Основні положення, на яку сфера спрямована, що конкретно 
допоможе поліпшити або вирішити, кому це буде приносити користь або 
вигоду. 

2 

•Розробка бізнес-плану ідеї. Документ, в якому буде описаний процес 
впровадження ідеї, прораховані витрати і вказана матеріальні або не 
матеріальні вигоди, буде сплановані термін впровадження ідеї і 
рентабельність. 

3 

•Впровадження ідеї. Процес, який вже буде описаний в Бізнес-плані ідеї. 
Важливість полягає в оцінці результату після здійснення всіх пунктів. 
Обговорення та презентація результату для співробітників (незалежно від 
того позитивний він чи негативний) це фінальна частина процесу. 
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4) провести тест, який покаже, наскільки кожен співробітник обізнаний 

про організацію в якій він працює. 

5) провести семінар, де розкажуть про цілі, місії та основної ідеї роботи 

Видавництва "Ранок" 

6) консультація з керівниками відділів, щоб дізнатися їхню мотивацію 

7) бесіда керівників відділів з їх підлеглими, щоб з'ясувати мотивацію 

8) аналіз даних, створення мотиваційної стратегії 

9) впровадження арт терапії, створення телеграм каналу для емоційного 

вивантаження  

10).створення системи матеріально заохочення на основі знаменних 

життєвих подій. Впровадження системи. 

11) провести кваліфікацію начальників відділів для визначення того, 

якого типу керівниками вони є. Аналіз результатів. Пропозиція способів 

поліпшення результатів 

12) конкурс на краще робоче місце, впровадження системи новаторства 

13) організація книжкового клубу 

14) телеграм канал, для більш швидкого розширення інформації серед 

співробітників 

15) розробка програми для фіксування зробленої роботи протягом дня 

16) створення Google календаря з розкладом всіх найближчих  подій 

Перелічені пункти являють собою комплексний процес який буде 

направлений на досягнення підвищення якості управління трудовими 

ресурсами. У Таблиці "Календарний план" можна побачити Етапи 

впровадження. 
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Таблиця 3.1 – Календарний план підвищення якості управління  

№ Етап Дата 
Час, відведений на 

впровадження 
Відповідальний Бюджет 

1 Підвищення рівня 

роботи відділу 

кадрів. На даному 

етапі виконуються 

перші три пункти 

03.02.2020. 4 тижні на пошук 

нового працівника,  

1 тиждень для 

тренінгу, та 1 

тиждень на 

розробку процесу 

пошуку кадрів  

Керівник відділу 

кадрів 

20000 гривень 

для тренінгу, та 

5 тисяч гривень 

на місяць 

заробітна плата 

для нового 

працівника 

2 Поліпшення 

соціально-

психологічного 

клімату в колективі 

(пункти 9, 13, 16) 

02.03.2020 1 тиждень для 

пошуку викладача 

для арт терапії, 2 

тижні для 

створення програми 

книжкового клубу і 

3 дні для озданіе 

розклад арт терапії, 

заняття книжкового 

клубу і внесення їх 

в календар подій 

Співробітник 

відділу кадрів, 

співробітник 

відділу "Маги" 

(електронне 

забезпечення)  

- 

3 Підвищення рівня 

усвідомленості 

роботи персоналу 

(пункти 4,5) 

20.03.2020 Два дні Співробітник 

відділу кадрів, 

Директор 

Видавництва  

- 

4 Мотивація (пункти 

6, 7, 8) 

30.03.2020 1 місяць Начальник відділу 

кадрів, провідні 

редактори у 

редакціях, головний 

бухгалтер, керівник 

відділу маркетингу, 

керівник 

ліцензійного 

відділу 

- 
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Кінець  таблиці 3.1 

5 Підвищення рівня 

керівників (пункт 

11) 

10.04.2020 2 тижні на 

проведення тестів 

та аналіз 

результатів. 

Співробітники 

відділу кадрів 

На кожного 

керівника будуть 

виділені 15000 

гривень на 

можливість 

підвищення своєї 

професійно 

підготовки, 

вирішення 

психологічних 

проблем 

пов'язаних з 

роботою. розвиток 

навичок в 

менеджменті 

6 Створення системи 

матеріальної 

мотивації для 

важливих подій в 

житті співробітника 

24.04.20 1 тиждень на 

створення системи, 

та місяць на  її 

впровадження та 

розробку  

Співробітники 

відділу кадрів, 

фінансова служба 

У бюждет повинні 

бути передбачені 

850 гривень 

щомісяця (що в 

суму становить 10 

000 гривень на 

рік) на винагороду 

співробітників 

7 Впровадження 

системи новаторства 

(пункт 12) 

13.05.2020 два тижні на 

розробку і 

створення 

концепції і її 

впровадження 

Співробітники 

відділу кадрів, 

директор та  

100000 гривень на 

рік для 

впровадження 

бізнес-ідей  

8 Впровадження 

електронного 

забезпечення для 

комунікації 

співробітників 

01.06.2020 2 тижні  Співробітники 

відділу «Маги» 

(електронне 

забезпечення), та 

SMM працівник з 

відділу маркетингу 

64 000 гривень 

для покупки 

програми з запису 

та аналізу праці 
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З таблиці можна зробити висновок, що протягом півроку всі пункти 

поетапно можна впровадити в повсякденну роботу співробітників 

Видавництва "Ранок" і, отже, вже до кінця 2020 року можна буде 

спостерігати результат прийнятих заходів і проаналізувати його. 

 

3.3 Оцінка витрат та економічний ефект 

Аналіз і оцінка витрат передбачають вивчення підприємцем величини, 

структури і динаміки власних витрат, що визначають нижній кордон ціни: в 

умовах ринку підприємство повинне покривати витрати, що виникли в 

процесі виробництва і реалізації товарів, а в реальності ще і отримати 

прибуток як винагороду за підприємництво і ризик.  

Як відомо, впровадження нововведень може дати чотири види ефекту: 

економічний, науково-технічний, соціальний та екологічний. У разі 

впровадження процесу підвищення використання ефективності трудових 

ресурсів у Видавництво буде оцінюватися соціальний ефект. Окремі 

компоненти соціальної ефективності можуть мати вартісну оцінку і 

відбиватися в розрахунках економічної ефективності проекту, наприклад: 

-  збільшення кількості робочих місць; 

-  поліпшення культурно-побутових умов; 

- поліпшення рівня здоров'я людей; 

- збільшення їх вільного часу; 

- зміна структури виробничого персоналу. 

У своїй дипломній роботі я використовувала GCEA (Generalized CEA) - 

даний різновид методу розрахунку економічної оцінки неекономічного 

ефекту в основному використовується з двома цілями: інформувати суб'єкта, 

що приймає оцінювальне рішення, і, по-друге, здійснювати інформаційну 

функцію, протиставляючи відносні витрати і неекономічний (соціальний) 

ефект від рішення. 
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Таблиця 3.2 – Етапи впровадження 

№ Етап Витрати 

(грн) 

Соціальний ефект  

 

1 Підвищення рівня 

роботи відділу кадрів.  

20000 Підвищення кваліфікації співробітників, можливе 

впровадження нових методів по підбору персоналу, 

підвищення якості роботи з трудовими ресурсами на 

підприємстві 

2 Поліпшення 

соціально-

психологічного 

клімату в колективі  

 Підвищення таких навичок як усвідомленість, 

цілеспрямованість, тактовність, дієвість, 

вимогливість, відповідальність. Через це підвищення 

згуртованості колективу та рівню довіри членів 

відділу один до одного 

3 Підвищення рівня 

усвідомленості 

роботи персоналу  

 

 

 

Формування чіткого усвідомлення у співробітників 

цілей їх роботи 

4 Мотивація   Підвищення працездатності персоналу, поліпшення 

якості виконаної роботи 

5 Підвищення рівня 

керівників  

195000 Удосконалення якості роботи керівників, 

впровадження нових способів керівництва, 

удосконалення вже наявних підходів до роботи з 

персоналом 

6 Створення системи 

матеріальної 

мотивації для 

важливих подій в 

житті співробітника 

130000 Створення відчуття у працівників значущості, 

формування думки про роботу, як про "другий дім", 

де твої досягнення враховуються і заохочуються 

7 Впровадження 

системи новаторства  

100000 Можливість прояву креативного мислення 

співробітників на практиці, розвиток емоційного 

інтелекту у людей 

8 Впровадження 

електронного 

забезпечення для 

комунікації 

співробітників 

64000 Можливість особистої оцінки своєї роботи, візуальні 

даний для аналізу, як спосіб мотивації, який 

допоможе співробітникам зрозуміти як поліпшити 

свій робочий процес 

Всього витрат 509000  
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Спираючись на думку експертів, можна зробити припущення, що 

впровадження всіх етапів і отримання вищевказаних соціальних результатів, 

підвищить у Видавництві "Ранок" працездатність персоналу, його якісні 

показники в роботі, внутрішня мотивація співробітників і поліпшення 

соціального клімату в компанії призведе до підвищення продуктивних годин на 

роботі, що в сукупності, спираючись на роботи вчених у сфері мотивації і 

менеджменту, має підвищити продуктивність праці, а, отже, і дохід підприємства 

на 6%.  

Згідно з бухгалтерськими даними, чистий дохід Видавництва "Ранок" в 2018 

році склав близько 68 мільйонів гривень, де чистий прибуток становить 13 

мільйонів 531 тис. гривень. Спираючись на вищевикладений прогноз, то, після 

витрат в 509000 гривень, в перший рік очікувані результат в грошовому 

еквіваленті становитиме 360000 гривень чистого прибутку, що показує нам, що 

через два роки, після впровадження процесу поліпшення використання 

ефективних кадрів, витрати на соціальні поліпшення повністю окупляться.  
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4 ОХОРОНА ПРАЦІ ТА НАВКОЛИШНЬОГО СЕРЕДОВИЩА 

 

4.1 Загальні питання 

Закон України «Про охорону праці» — закон, що визначає основні 

положення щодо реалізації конституційного права громадян на охорону їх 

життя і здоров'я у процесі трудової діяльності, регулює за участю відповідних 

державних органів відносини між власником підприємства, установи і 

організації або уповноваженим ним органом і працівником з питань безпеки, 

гігієни праці та виробничого середовища і встановлює єдиний порядок 

організації охорони праці в Україні. Законодавство про працю містить норми 

і вимоги з техніки безпеки і виробничої санітарії, норми, що регулюють 

робочий час і час відпочинку, звільнення та переведення на іншу роботу, 

норми праці щодо жінок, молоді, гігієнічні норми і правила тощо. 

Відповідно до Конституції України, закону України «Про охорону 

праці» [46] на усіх підприємствах, в установах та організаціях створюються 

здорові та безпечні умови праці. Завдання охорони праці – звести до 

мінімуму ймовірність поразки або захворювання з одночасним 

забезпеченням комфорту при максимальній продуктивності праці.  

Сучасна професійна діяльність фахівців невиробничої сфери 

характеризується збільшенням обсягів інформації, високою швидкістю її 

опрацювання і значною кількістю рішень, що приймаються з використанням 

різноманітних технічних засобів. Наразі в офісних приміщеннях дедалі 

ширше персональні комп'ютери (ПК), факси, ксерокопіювальні апарати, 

системи електронних платежів, системи комплексної автоматизації 

вттрішньофірмової діяльності тощо. Взаємодія людини зі складними 

технічними системами збільшує відповідальність працівників за 

функціонування технічних засобів, значно підвищує ризик, пов'язаний із 

незнанням правил безпеки праці. Тому вкрай важливо, щоб працівник офісу 

під час своєї повсякденної виробничої діяльності належно дбав про 

збереження власного здоров'я та здоров'я співробітників. 
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У даній роботі розглядаються основні питання охорони праці та 

навколишнього середовища стосовно роботи економічного відділу 

підприємства. Основним засобом праці спеціаліста відділу даного 

підприємства є ПЕОМ ІВМ РС фірми «Philips» і лазерний принтер Canon i-

SENSYS LBP6000. Під час роботи за комп'ютером людина підлягає впливу 

ряду шкідливих та небезпечних чинників, що пов'язано з можливістю 

отримання травм та професійних захворювань, тому питання охорони праці 

розглянуте стосовно забезпечення здорових та безпечних умов експлуатації 

ПЕОМ оператором. 

 

4.2 Управління охороною праці в економічній структурі 

Керування охороною праці ґрунтується на правовій і нормативній базі 

й містить у собі застосування ряду способів і форм юридичного впливу на 

органи й об'єкти керування охороною праці - зокрема, підприємства регіону, 

удосконалювання технологічних процесів і виробничого встаткування. 

Відповідно до ст. 13 закону України «Про охорону праці» роботодавець 

зобов'язаний створити на робочому місці в кожному структурному підрозділі 

умови праці відповідно до нормативно - правових актів, а також забезпечити 

додержання вимог законодавства щодо прав працівників у галузі охорони праці 

[46]. 

За чинним законодавством, Служба охорони праці створюється на 

підприємствах з кількістю працівників 50 і більше. На підприємстві з 

кількістю працівників менше 50 осіб функції служби охорони праці можуть 

виконувати в порядку сумісництва особи, які мають відповідну підготовку. 

На підприємстві з кількістю працівників менше 20 осіб для виконання 

функцій служби охорони праці можуть залучатися сторонні спеціалісти на 

договірних засадах, які мають відповідну підготовку. 

Зазвичай виокремлення служби охорони праці як такої в структурі 

підприємства не практикується. Її функції покладаються на традиційні 

http://rozetka.com.ua/canon_isensus_lbp6000_4286b002aa/p120644/
http://rozetka.com.ua/canon_isensus_lbp6000_4286b002aa/p120644/
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структурні підрозділи — відділи охорони праці (відділи охорони праці та 

промислової безпеки, охорони праці та пожежної безпеки). 

Підпорядковується служба охорони праці згідно із законодавством 

безпосередньо роботодавцеві. Робота служби охорони праці підприємства 

має здійснюватись відповідно до плану роботи та графіків обстежень, 

затверджених роботодавцем. 

Функції служби охорони праці: 

1) підготовка проектів наказів (розпоряджень) з питань охорони праці і 

внесення їх на розгляд роботодавцю ; проведення спільно з представниками 

інших структурних підрозділів і за участю представників професійної спілки 

підприємства або, за її відсутності, уповноважених найманими працівниками 

осіб із питань охорони праці перевірок дотримання працівниками вимог 

нормативно-правових актів з охорони праці ; 

2) проведення з працівниками вступного інструктажу з питань охорони 

праці ; 

3) ведення обліку та проведення аналізу причин виробничого 

травматизму, професійних захворювань, аварій на виробництві, заподіяної 

ними шкоди ; 

4) забезпечення належного оформлення і зберігання документації з 

питань охорони праці, а також своєчасної передачі її до архіву для тривалого 

зберігання згідно з установленим порядком ; 

5) складання звітності з охорони праці за встановленими формами ; 

6) складання за участю керівників підрозділів підприємства переліків 

професій, посад і видів робіт, на які повинні бути розроблені інструкції з 

охорони праці, що діють в межах підприємства, надання методичної 

допомоги під час їх розробленняю. Служба охорони праці: 

a) складає за участю керівників підрозділів, служб головних 

спеціалістів (головного технолога, головного механіка, головного енергетика, 

головного металурга, інших фахівців), служби організації праці та заробітної 
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плати переліки професій і видів робіт, для яких повинні бути розробленні 

інструкції, надає методичну допомогу під час їх розроблення; 

b) бере участь у розробленні інструкцій, зокрема на основі нормативно-

правових актів з охорони праці, забезпечення якими підрозділів покладено на 

службу; 

c) реєструє інструкції, що вводяться в дію (переглядаються) в журналі 

реєстрації інструкцій з охорони праці на підприємстві; 

d) видає примірники інструкцій керівникам структурних підрозділів 

(служб) з реєстрацією в журналі обліку видачі інструкцій з охорони праці на 

підприємстві; 

e) систематично контролює своєчасність розроблення нових і 

відповідність чинних інструкцій вимогам законодавства, періодичність 

перегляду та своєчасність внесення змін і доповнень до них; 

f) забезпечує підрозділи стандартами, іншими нормативно-технічними 

та організаційно-методичними документами з охорони праці. 

7)  інформування працівників про основні вимоги законів, інших 

нормативно-правових актів та актів з охорони праці, що діють в межах 

підприємства; 

8)  розгляд питань про підтвердження наявності небезпечної 

виробничої ситуації, що стала причиною відмови працівника від виконання 

дорученої роботи відповідно до законодавства (у разі необхідності);  листів, 

заяв, скарг працівників підприємства, що стосуються питань додержання 

законодавства про охорону праці. 

9) організація: 

a) забезпечення підрозділів нормативно-правовими актами з охорони 

праці та актами з охорони праці, що діють в межах підприємства, 

посібниками, навчальними матеріалами з цих питань; 

b) роботи кабінету з охорони праці, підготовки інформаційних стендів, 

кутків з охорони праці тощо; 

c) нарад, семінарів, конкурсів тощо з питань охорони праці; 
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d) пропаганди з питань охорони праці з використанням інформаційних 

засобів; 

10) участь у: 

1) розслідуванні нещасних випадків, професійних захворювань та 

аварій на виробництві; 

2) складанні санітарно-гігієнічної характеристики умов праці 

працівників, які проходять обстеження щодо наявності професійних 

захворювань (отруєнь); 

3) проведенні внутрішнього аудиту охорони праці та атестації 

робочих місць за умовами праці; 

4) роботі комісій з приймання в експлуатацію закінчених 

будівництвом, реконструкцією або технічним переозброєнням об’єктів 

виробничого та соціально-культурного призначення, відремонтованого або 

модернізованого устаткування в частині дотримання вимог охорони 

(безпеки) праці; 

5) розробленні положень, інструкцій, розділу «Охорона праці» 

колективного договору, інших актів з охорони (безпеки) праці, що діють у 

межах підприємства; 

6) складанні переліків професій і посад, згідно з якими працівники 

повинні проходити обов’язкові попередні і періодичні медичні огляди; 

7) організації навчання з питань охорони праці; роботі комісії з 

перевірки знань з питань охорони праці. 

Таким чином, заходи з охорони праці на підприємстві ТОВ 

Видавництво «Ранок» містять: 

1) планування заходів щодо охорони праці; 

2) розробку і застосування системи управління охороною праці. 

(розподіл обов’язків і відповідальності з охорони праці); 

3) підготовку та навчання персоналу та ведення документації з 

охорони праці згідно з вимогами чинного законодавства; 

4) контроль за станом охорони праці. 
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Схему управління охороною праці відображено на рисунку 4.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4.1 − Схема управління охороною праці підприємства 

 

Фахівці служби охорони праці активно проводять роботу з мінімізації 

шкідливого впливу факторів робочого середовища на працівників 

підприємства. Дотримується норм створення здорових, безпечних і 

високопродуктивних умов праці, покращення виробничого побуту, 

запобігання травматизму і профзахворювання. 

4.3 Промислова санітарія 

Робота на комп'ютері під час виконання виробничих завдань, 

супроводжується зоровим та нервово-емоційним напруженням й виконується 

у вимушеній позі на фоні обмеженої загальної м'язової активності 

(гіподинамії) під впливом комплексу фізичних факторів – шуму, 

електростатичного поля, неіонізуючих та іонізуючих електромагнітних 

випромінювань тощо ДСанПіН ГК [47]. 

Розділ складено стосовно робочого місця спеціаліста економічного 

відділу, чия робота пов’язана з використанням ПЕОМ. Приміщення має 

наступні розміри: висота – 3,5 м; довжина – 7 м; ширина - 7м. Отже площа 

приміщення складає S= 49м
2
, а об'єм дорівнює V = 171,5м

3
. В даному  

приміщенні знаходиться 4 робочих місця. За нормами на одне робоче місце 

за комп’ютером повинно бути не менш 6 м
2
 площі та 20 м

3
 об’єму, отже 

приміщення відповідає вимогам НПАОП 0.00-7.15-18 [48],тому що для 

Відповідальний за охорону праці 

(Директор підприємства) 

Служба з охорони 

праці 

Відділи підприємства 
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розміщення 4 робочих місць потрібно 24м
2
. 

Згідно з НПАОП 0.00-7.15-18 [48] розглядають наступні небезпечні та 

шкідливі фактори (табл.4.1). 

 

Таблиця 4.1 – Перелік шкідливих і небезпечних виробничих факторів 
Найменування 

фактору 
Джерело виникнення Дія на організм людини 

2 3 4 

Несприятливий 

мікроклімат 

Опалювальні системи, відсутність 

вентиляції, кондиціонування 

холодний теплий 

Вол.пов.   

40-60%; тем-

ра 22-24 
о
С 

вол. пов. 40-

60%; тем-ра 

23-25 
о
С 

Недостатня 

освітленість 

Недостатнє природне і штучне 

освітлення 

Рівень освітленості    300-500 

лк
 

Шум 

Шум створюється технічними 

засобами, зокрема  принтером, 

перетворювачами напруги й іншим 

устаткуванням 

Рівень шуму 

50 дБА 

Вібрація 
Системний блок, охолоджувальні 

системи, робота окремих апаратур 

 

72 дБ 

Іонізація 

повітря робочої 

зони 

Рентгенівське випромінювання 

монітора, статична електрика 

Кількість 

іонів в 1см
3
 

повітря,  

3000; 

Міцність дози 

100 мкР/ч 

Поразка 

електричним 

струмом 

Для живлення ПЕОМ 

використовується однофазна 

мережа змінного струму напругою 

220/380 вольт і частотою 50 Гц 

Ih=0,3mA, Uд=2В 

Електромагнітн

е 

випромінюванн

я 

Дисплей є джерелом гама- , 

рентгенівського, мікрохвильового, 

радіочастотного, ультрафіолетового 

й інфрачервоного випромінювання. 

ЕПД 

300 В/м 

НПД 

50 А/м 

Шкідливі 

речовини: 

- пил, 

- озон, 

оксиди азоту 

Нерегулярність вологого 

прибирання, розмножувальна 

техніка, матеріали корпусів 

- Вміст озону в повітрі 

робочої зони не повинен 

перевищувати 0,1 мг/куб.м; 

- Вміст окислів азоту - 5 

мг/куб.м; 

- Вміст пилу – 4 мг/куб.м. 

Фізичні 

перевантаженн

я (статичні й 

динамічні) 

Специфіка трудового процесу 

роботи із ПК 

Оптимальна робоча зона, 

перерви в роботі, спеціальні 

вправи для очей, рук 
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Таблиця 4.2 − Загальна характеристика трудового процесу 

Показник Його призначення 
Регламентуючі 

документи 

1 2 3 

1. Умови  праці 

1.Інтелектуальні навантаження: 

- зміст праці 

 

- розподіл функцій за ступенем 

складності завдання 

- характер праці, що 

виконується 

 

2.Сенсорні навантаження: 

- тривалість зосередженого 

спостереження(% від часу 

зміни) 

- кількість виробничих об'єктів 

спостереження 

- навантаження на слуховий 

аналізатор(якщо є виробнича 

необхідність сприйняття мови) 

- спостереження за екранами 

відео терміналів(години в 

зміну) 

3.Емоційні навантаження: 

- ступінь відповідальності за 

результат особистої діяльності 

- кількість конфліктних 

ситуацій, 

що обумовлені професійною 

діяльністю 

Сприймання сигналів з 

наступною комплексною 

оцінкою взаємопов'язаних 

параметрів.  

 

Обробка, виконання завдання 

та його перевірка 

   Робота за встановленим 

графіком  з можливим його 

коректуванням у ході 

діяльності  

 

80% 

 

10 

 

90% 

 

 

Більше 4 

 

Відповідальність за якість 

допоміжних робіт (завдань). 

Вимагає додаткових зусиль з 

боку керівництва 

 

До 1 на місяць 

ДСаНПіН «Гігієнічна 

класифікація праці за 

показниками 

шкідливості та 

небезпечності 

факторів виробничого 

середовища, важкості 

та напруженості 

трудового процесу» 

 

 

 

 

4. Режим праці і відпочинку: 

- фактична тривалість робочого 

дня 

- змінність праці 

- наявність регламентованих 

перерв та їх тривалість 

 

6-7 годин 

Однозмінна робота 

Перерви регламентовані, 

достатньої тривалості 7% і 

більше часу зміни 

ДСаНПіН «Гігієнічна 

класифікація праці за 

показниками 

шкідливості та 

небезпечності 

факторів виробничого 

середовища, важкості 

та напруженості 

трудового процесу» 

5. Клас умов праці по 

небезпечних і шкідливих 

виробничих чинниках, тягарі і 

напруженості праці 

 

 

1 клас – оптимальні умови 

праці 

Монотонність праці – 75% у 

зміну 

ДСаНПіН «Гігієнічна 

класифікація праці за 

показниками 

шкідливості та 

небезпечності 

факторів виробничого 

середовища, важкості 

та напруженості 

трудового процесу» 
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4.3.1 Мікроклімат виробничого приміщення 

Робота на персональній ЕОМ не вимагає фізичної напруги, підняття і 

перенесення ваги, виконується сидячи. Енерговитрати не перевищують 120 

кКал/год, тому ця робота, відповідно до ДСН 3.3.6.042–99 [49], віднесена до 

категорії важкості – легка фізична Іа. Параметри мікроклімату в приміщенні 

повинні відповідати ДСН 3.3.6.042–99 [49]. 

У таблиці 4.3 приведені оптимальні параметри метеорологічних умов. 

Оптимальні параметри забезпечують відчуття теплового комфорту і 

створюють передумови для високого рівня працездатності. 

 

Таблиця 4.3 – Оптимальні параметри мікроклімату 

Категорія робіт 

з важкості 
Період року Температура, °С 

Відносна вологість, 

% 

Швидкість руху 

повітря, м/с, не 

більш Легка Іа Холодний 22-24 40-60 0,1 

Легка Іа Теплий 23-25 40-6 0,1 

 

Для забезпечення наведених параметрів у холодний період року 

використовується центральне опалення, згідно ДБН В.2.5–67:2013 [50] в 

приміщенні встановлена витяжна вентиляція, а також природна вентиляція 

здійснюється через перепад тиску внутрішнього й зовнішнього повітря при 

відкриванні віконних прорізів, провітрюється приміщення. 

4.3.2 Освітлення 

Для забезпечення нормального освітлення залежно від точності 

виконуваних робіт економічний відділ повинен оснащуватися природним і 

штучним освітленням, враховуючи напруженість очного аналізатора, згідно 

ДБН В.2.5.-28-2018 [51]. Згідно ДБН В.2.5.-28-2018 [51] виконувана робота 

відноситься до розряду високої точності, мінімальний об’єкт розрізнення 0,3-

0,5 мм, розряд зорової роботи А, підрозряд – 2. 

У даному випадку використовується суміщене освітлення (природнє 

бокове двостороннє освітлення через віконні отвори в зовнішніх стінах, 
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орієнтованих на південь, та штучне). Природнє освітлення нормується 

коефіцієнтом природної освітленості (КПО) по ДБН В.2.5.-28-2018 [51]. 

Згідно ДСанПіН 3.3.2-007-98 [6] значення КПО (DHmin,,%) повинно бути 

не менше 0,7%. 

У темний час доби використовується штучне освітлення. Освітлення 

загальне. Нормоване значення освітленості Еmin = 300 лк для загального 

освітлення. Враховуючи можливості і вимоги до економії електроенергії, 

оберемо для загального освітлення приміщення економічного відділу – 

люмінесцентні лампи ЛБ 40-4, люмінесцентні світильники ЛСП 01 2*40. 

 Обраний світильник прямого світла з дифузним віддзеркаленням, із 

захисним пристроєм, що оберігає від засліплення і відображеного блиску та 

оснащено захисним пристроєм для регулювання яскравості.  

 

Таблиця 4.4 − Характеристика виробничого освітлення 

Характе-

ристика 

зорової 

праці 

Мінімальни

й розмір 

об`єкту 

розрізнення 

Фон 
Контраст 

з фоном 

Розряд 

зорової 

роботи 

Нормоване значення 

характеристик освітлення 

Природне 

освітлення 

DH,,% 

Штучне 

Комбін

оване, 

лк 

Загал

ьне, 

лк 

Висока 

точність 
0,3 – 0,5 мм Світлий Середній А2 1,2 400 300 

 

4.3.3 Шум та вібрація 

Шум є одним з найбільш розповсюджених у виробництві шкідливих 

факторів. Відповідно до ДСН 3.3.6.037-99 [52] у приміщеннях з наявністю 

обчислюваних машин рівні звуку й еквівалентні рівні звуку не повинні 

перевищувати 50 дБА. Відповідно до ДСН 3.3.6.039-99 [53] нормативний, 

коректований по частоті та еквівалентний коректований рівень 

віброшвидкості для категорії 3, типа в, в умовах "комфорту" не повинен 

перевищувати 75 дБ. 

Основними джерелами шуму і вібрації є вентилятори (кулери), 

розташовані в системному блоці комп'ютера, і принтер. Якщо принтер 
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розташований на твердій поверхні, то для зменшення вібрації потрібно 

підстелити під нього щільний прогумований коврик. Як захист від шуму, 

створюваного вентиляторами, можна запропонувати: 

1) використання звукоізоляційних корпусів для системних блоків; 

2) заміну вентилятора на більш якісний; 

3) використання для процесорного кулера перехідника з регулятором 

напруги і швидкості обертання; 

4) використання мідних радіаторів як альтернативу вентиляторам; 

5) використання при монтажі кулерів замість гвинтів гумових пробок, 

що дозволяють ізолювати вентилятор від корпуса. 

4.3.4 Випромінювання від екрану ЕОМ 

Джерелами електромагнітного випромінювання (ЕМВ) ДСаНПіН 3.3.6-

096-2002 [54], у тому числі рентгенівського, є електронно-променеві трубки 

(ЕЛТ). Згідно НРБУ-97/Д 2000 [55], потужність експозиційної дози 

рентгенівського випромінювання трубки в будь-якій крапці перед екраном на 

відстані 5 см від його поверхні не повинна перевищувати 100 мкР/год. Захист 

користувачів ЕОМ від рентгенівського випромінювання забезпечується за 

допомогою екранів зі спеціального затемненого скла. 

Основними принципами захисту від впливу ЕОМ є: захист часом: 

тривалість роботи за комп'ютером не повинна перевищувати 4 годин на день 

з технологічними перервами через кожні 2 години роботи; захист відстанню: 

на один комп'ютер повинно приходиться не менш 6м², відстань між бічними 

стінками сусідніх комп'ютерів – 1,5м; внутрішнє екранування дозволяє 

знизити інтенсивність випромінювання ДСанПіН 3.3.2.007–98 [57]; 

 

4.4 Ергономічні вимоги до робочого місця 

Загальні ергономічні вимоги: робота, поза, конфігурація, спосіб 

розташування меблів, обладнання і органів управління. Робочі поверхні та 

простори. Зони досяжності моторного поля та їх параметри. Вимоги 
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антропологічні та біомеханічні ДСанПіН 3.3.2.007–98 та ДСТУ ISO 9241-

5:2004 [9,12]. 

Характеристики робочого місця, що використовується: 

1) висота робочої поверхні столу 750 мм; 

2) висота простору для ніг 650 мм; 

3) висота сидіння над рівнем підлоги 450 мм; 

4) поверхня сидіння м'яка із закруглюючи переднім краєм; 

5) передбачена можливість розміщення документів справа і зліва; 

6) відстань від ока до екрану 700 мм; 

7) відстань від ока до клавіатури 400 мм; 

8) відстань від ока до документів 500 мм; 

9) можливо регулювання екрану по висоті, по нахилу, в лівому і в 

правому напрямах; 

Створення сприятливих умов праці і правильне естетичне оформлення 

робочих місць на виробництві має велике значення як для полегшення праці, 

так і для підвищення його привабливості, яка позитивно впливає на 

продуктивність праці. 

 

4.5 Електробезпека 

Клас приміщення економічного відділу - приміщення з підвищеною 

небезпекою - можливість одночасного доторкання людини до 

металоконструкцiї будiвлi, яка не має сполучення з землею, та 

технологiчного апарата або механiзмiв, з одного боку,та до металевих 

корпусiв електрообладнання – з другого згідно ПУЕ [58]. 

Головну небезпеку для працюючих за комп'ютером представляє 

підвищена напруга електричної мережі й електроустаткування, у тому числі 

ПЕОМ. 

ПЕОМ є однофазним споживачем електроенергії, що харчується від 

змінного струму напругою 220В и частотою 50Гц, від мережі із заземленої 

нейтрал’ю. По способу захисту людини від поразки електричним струмом 
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ЕОМ повинне відповідати першому класу захисту відповідно до НПАОП 

40.1-1.32-01 [59]. Захист від випадкового дотику до струмоведучих частин 

забезпечують конструктивні, схемно-конструктивні й експлуатаційні міри 

захисту.  

Основними технічними способами та засобами захисту від ураження 

електричним струмом, використовуваними окремо або в поєднанні один з 

одним, є: захисне заземлення; занулення; вирівнювання потенціалів; мала 

напруга; електричне розділення мереж; захисне відключення; ізоляція 

струмоведучих частин (робоча, додаткова, посилена , подвійна); компенсація 

струмів замикання на землю; огороджувальні пристрої; попереджувальна 

сигналізація, блокування, знаки безпеки; ізолюючі захисні та запобіжні 

пристосування по ПУЕ [59].  

 

4.6 Пожежна безпека 

Приміщення розглядаємого відділу відноситься до категорії «В» по 

його вибухопожежній та пожежній характеристикам, відповідно ДСТУ Б. 

В.1.1-36:2016 [60]. Потрібна вогнестійкість будівель – ІІ ДБН В. 1.1.–7–02 

[62]. 

Пожежа в приміщенні може виникнути в наслідок короткого 

замикання, попадання блискавки, статична електрика . 

Згідно з вимогою ДБН В.2.5-56-2014 [64] пожежна безпека 

забезпечується системами: 

1) системою запобігання пожеж, 

2) системою пожежного захисту, 

3) організаційними заходами щодо пожежної безпеки. 

Система запобігання пожежі: застосування тяжко спалюваних 

матеріалів; безпечне розміщення обладнання(вдалині від приладів опалення); 

пристрій грозозахисту будівель і споруд; використання автоматичного 

відключення обладнання у випадку короткого замикання; використання 

заземлення для захисту від статичної електрики [65]. 
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Система пожежного захисту: організація пожежної охорони; план 

евакуації; засоби зв’язку та оповіщення о пожежі; застосування засобів 

пожежогасіння. 

Приміщення, у яких розміщені ПЕОМ, слід оснащувати переносними 

вуглекислотними вогнегасниками з розрахунку один вогнегасник ВВК-1,4 чи 

ВВК-2 або один ВВПА-400 на три ПЕОМ, але не менше ніж один 

вогнегасник зазначених типів на приміщення НАПБ Б.03.001-2001 [66]. 

 

4.7 Охорона навколишнього середовища 

Людство, використовуючи запаси енергії у виді викопних пальних 

матеріалів, мінеральних і інших джерел сировини споживає більш того, чим 

переробляється організмами біосфери, і тому порушується екологічна 

рівновага, що складалася століттями, природного середовища. Проблема 

охорони й оптимізації навколишнього природного середовища виникла як 

неминучий наслідок сучасної промислової революції. Поряд з цим, 

підвищення технічної оснащеності підприємств, застосування нових 

матеріалів, конструкцій і процесів, збільшення швидкостей і потужностей 

виробничих машин впливають на навколишнє середовище. 

В існуючому законодавстві багато уваги приділяється питанням 

охорони навколишнього середовища. Закон України "Про охорону 

навколишнього природного середовища" , прийнятий 25 червня 1991 року, 

визначає правові, економічні, соціальні основи охорони навколишнього 

середовища в інтересах людей [67]. 

ЕОМ складається з безлічі компонентів, що створюють істотні 

труднощі при їхній утилізації. Переробка таких матеріалів після експлуатації 

обладнання є однією з головних екологічних проблем нашого часу.  

У роботі відділу використовуються ПК типу IBM PC\AT. Комп’ютери 

та інше офісне приладдя складаються з небезпечних для довкілля 

компонентів, а також дорогоцінних металів, які мають потрапити врешті до 
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перероблюючих та афінажних (тих, що займаються переробкою 

дорогоцінних металів) підприємств: 

1) - важкі метали, які є канцерогенними речовинами, надзвичайно 

небезпечними (свинець, ртуть); 

2) - дорогоцінні компоненти (срібло, платина, золото, мідь, олово); 

3) - метал, ПВХ – полівінілхлорид (корпуси, деталі); 

4) - чіпи, електросхеми, плати; 

5) - активоване скло, променеві трубки в моніторах старого зразка. 

При масовому їх використанні не можна не враховувати їхній вплив на 

навколишнє середовище на всіх стадіях: при виготовленні, експлуатації й 

після закінчення їхнього терміну служби. Сьогодні діють екологічні 

стандарти, які визначають вимоги до виробництва й матеріалів, які 

використовуються в конструкції приладів. Вони не повинні містити фреонів, 

хлоридів, бромідів. ЕОМ складається з безлічі компонентів, що створюють 

істотні труднощі при їхній утилізації. Переробка таких матеріалів після 

експлуатації обладнання є однією з головних екологічних проблем нашого 

часу.  

Задля уникнення безконтрольного наповнення полігонів 

відпрацьованими комп’ютерами підприємство співпрацює з спеціалізованою 

компанією, яка оснащена сучасною технікою і має державні ліцензії на 

виконання подібних видів робіт з утилізації небезпечних відходів. Ліцензії на 

право збирання, перевезення та зберігання небезпечних відходів, гарантує 

потрапляння таких відходів у сумарному масштабі на кінцеві підприємства з 

детального розбору, розділення оргтехніки на складові та належну їх 

переробку у подальшому. Такий процес називається рециклінг: коли на 

виробництво нової продукції (комп’ютерів) буде витрачено матеріали, які 

утворилися в ході переробки як вторсировини, що значно економить ресурси 

планети. 

Робота оператора не чинить впливу на навколишнє середовище. ПЕОМ 

як така не є джерелом забруднення навколишнього середовища, тому що 
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після закінчення терміну експлуатації стає вторинною сировиною і підлягає 

утилізації. 

Крім того, у відділі основними типами відходів є паперові і 

канцелярські відходи. Вони пакуються в спеціальну тару і вивозяться на 

відповідні місця утилізації відповідно ДСТУ ISO14001-97–14012-97 [68]. 

 

4.8 Індивідуальне завдання. Розрахунок природного освітлення. 

 Природне освітлення має важливе фізіолого-гігієнічне значення для 

працюючих. Воно сприятливо впливає на органи зору, стимулює фізіологічні 

процеси, підвищує обмін речовин та покращує розвиток організму в цілому. 

Природне освітлення виробничих приміщень може здійснюватися 

світлом неба або прямим сонячним світлом через світлові прорізи (вікна) в 

зовнішніх стінах або через ліхтарі (аераційні, зенітні), що встановлені на 

покрівлях виробничих будівель. 

 Згідно з вимогами ДБН В 2.5-28-2018 [51], в приміщеннях із 

постійним перебуванням людей в них повинно бути передбачене природне 

освітлення. Основною нормованою величиною природного освітлення є 

КПО, або (є) - коефіцієнт природної освітленості. Нормоване значення КПО 

залежить від характеру зорової роботи (розряду), системи природного 

освітлення та особливостей світлового клімату і сонячності клімату в районі 

розташування будівлі, які визначають через коефіцієнти світлового клімату і 

сонячності клімату. 

Наведемо розрахунок природного освітлення. 

Вихідні дані: довжина приміщення: А = 7 м; глибина приміщення: В = 

7 м; висота приміщення: H =3,5 м; висота верха вікна над робочою 

поверхньою: h = 2,2 м. 

Потрібну сумарну площу світопройомів 0S  у залежності від площі 

підлоги приміщення, яка забезпечує нормоване значення коефіцієнту 

природного освітлення, наближено визначають за формулою: 
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де  

OK
  – світлова характеристика вікна, 17; 

зк  – коефіцієнт запасу, який враховує зниження освітленості у 

процесі експлуатації остекління, 1,2; 

здK  – коефіцієнт, який враховує затемнення вікон навпротистоящими 

будівлями, 1; 

1r  – коефіцієнт, який враховує вплив відображеного світла при 

боковому освітленні, 3; 

nS  – площа підлоги приміщення, 2555  BASn  м²; 

OK
  – загальний коефіцієнт світлопропущення, який визначається за 

формулою: 48,00,18,075,08,04321  OK  

де  

1  – коефіцієнт, який враховує вид світлопропускаючого матеріалу

8,01  ; 

2  – коефіцієнт, який враховує вид переплетення, 0,75; 

3  – коефіцієнт, який враховує вид покриття несущих конструкцій, 

0,8; 

4  – коефіцієнт, який враховує утрата світла у сонцезахисних 

пристроях, 1. 

Визначимо потрібну площу остекління для даного приміщення: 
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Визначимо фактичну площу світлопройомів за формулою: 

6,625,12,20  nghS факт  м², 
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де g  – ширина вікна, 1,5 м; 

n  – кількість вікон, 2. 

За допомогою проведених розрахунків встановлено, що фактична 

площа світлопройомів у даному приміщенні відповідає його вимогам, тому 

що 

S0факт. < S0розр. , тобто 6,6<3,27 

 

 

 

Таблиця 4.5 – Види освітлення 

Вид освітлення DN,% OK
  зк  здK  nS  OK

  1r  

Площа 

остекління 

0S  фактS0  

Природне 1,2 16 1,2 1,0 25 0,48 3,3 4,04 6,6 

 

Проведений аналіз небезпечних та шкідливих факторів базового 

варіанту на робочому місці з ПЕОМ дозволив виявити фактори, які 

потребують вживання заходів щодо поліпшення умов праці та розробити 

заходи щодо забезпечення безпечних та комфортних умов праці, зокрема 

заходи щодо поліпшення освітлення та зменшення числа важливих об'єктів 

нагляду. 
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5 ЦИВІЛЬНИЙ ЗАХИСТ 

 

Цивільний захист – це функція держави, спрямована на захист 

населення, територій, навколишнього природного середовища та майна від 

надзвичайних ситуацій шляхом запобігання таким ситуаціям, ліквідації їх 

наслідків і надання допомоги постраждалим у мирний час та в особливий 

період [42]. 

У данному розділі диплому розглядається тема: «Укриття населення у 

захисних спорудах цивільного захисту». 

До захисних споруд цивільного захисту належать: 

1 сховище - герметична споруда для захисту людей, в якій протягом 

певного часу створюються умови, що виключають вплив на них небезпечних 

факторів, які виникають внаслідок надзвичайної ситуації, воєнних (бойових) 

дій та терористичних актів; 

2 протирадіаційне укриття - негерметична споруда для захисту людей, 

в якій створюються умови, що виключають вплив на них іонізуючого 

опромінення у разі радіоактивного забруднення місцевості; 

3 швидкоспоруджувана захисна споруда цивільного захисту - захисна 

споруда, що зводиться із спеціальних конструкцій за короткий час для 

захисту людей від дії засобів ураження в особливий період. 

Для захисту людей від деяких факторів небезпеки, що виникають 

внаслідок надзвичайних ситуацій у мирний час, та дії засобів ураження в 

особливий період також використовуються споруди подвійного призначення 

та найпростіші укриття. 

Споруда подвійного призначення - це наземна або підземна споруда, 

що може бути використана за основним функціональним призначенням і для 

захисту населення. 

Найпростіше укриття - це фортифікаційна споруда, цокольне або 

підвальне приміщення, що знижує комбіноване ураження людей від 
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небезпечних наслідків надзвичайних ситуацій, а також від дії засобів 

ураження в особливий період. 

Укриттю підлягають: 

1 у сховищах: 

а) працівники найбільшої працюючої зміни суб’єктів господарювання, 

віднесених до відповідних категорій цивільного захисту та розташованих у 

зонах можливих значних руйнувань населених пунктів, які продовжують 

свою діяльність в особливий період; 

б) персонал атомних електростанцій, інших ядерних установок і 

працівники суб’єктів господарювання, які забезпечують функціонування 

таких станцій (установок); 

в) працівники найбільшої працюючої зміни суб’єктів господарювання, 

віднесених до категорії особливої важливості цивільного захисту та 

розташованих за межами зон можливих значних руйнувань населених 

пунктів, а також працівники чергового персоналу суб’єктів господарювання, 

які забезпечують життєдіяльність міст, віднесених до відповідних груп 

цивільного захисту; 

г) хворі, медичний та обслуговуючий персонал закладів охорони 

здоров’я, які не підлягають евакуації або не можуть бути евакуйовані у 

безпечне місце; 

2) у протирадіаційних укриттях: 

а) працівники суб’єктів господарювання, віднесених до першої та 

другої категорій цивільного захисту та розташованих за межами зон 

можливих значних руйнувань населених пунктів, які продовжують свою 

діяльність у воєнний час; 

б) працівники суб’єктів господарювання, розташованих у зонах 

можливих руйнувань, небезпечного і значного радіоактивного забруднення 

навколо атомних електростанцій; 
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в) населення міст, не віднесених до груп цивільного захисту, та інших 

населених пунктів, а також населення, евакуйоване з міст, віднесених до груп 

цивільного захисту і зон можливих значних руйнувань; 

г) хворі, медичний та обслуговуючий персонал закладів охорони 

здоров’я, розташованих за межами зон можливих значних руйнувань міст, 

віднесених до груп цивільного захисту, і суб’єктів господарювання, 

віднесених до категорій цивільного захисту, а також закладів охорони 

здоров’я, які продовжують свою діяльність у воєнний час; 

3 у швидкоспоруджуваних захисних спорудах цивільного захисту, 

найпростіших укриттях та спорудах подвійного призначення - населення 

міст, віднесених до груп цивільного захисту, яке не підлягає евакуації у 

безпечне місце, а також інших населених пунктів. 

Для вирішення питань щодо укриття населення в захисних спорудах 

цивільного захисту центральні органи виконавчої влади, Рада міністрів 

Автономної Республіки Крим, місцеві державні адміністрації, органи 

місцевого самоврядування та суб’єкти господарювання завчасно створюють 

фонд таких споруд. 

Порядок створення, утримання фонду захисних споруд цивільного 

захисту та ведення його обліку визначається Кабінетом Міністрів України. 

Проектування, будівництво, пристосування і розміщення захисних 

споруд та об’єктів подвійного призначення здійснюються згідно з нормами, 

які розробляються відповідно до Закону України «Про будівельні норми».  

Вимоги щодо утримання та експлуатації захисних споруд визначаються 

центральним органом виконавчої влади, який забезпечує формування та 

реалізує державну політику у сфері цивільного захисту. 

Утримання захисних споруд цивільного захисту у готовності до 

використання за призначенням здійснюється суб’єктами господарювання, на 

балансі яких вони перебувають (у тому числі споруд, що не увійшли до їх 

статутних капіталів у процесі приватизації (корпоратизації), за рахунок 

власних коштів. 
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У разі використання однієї захисної споруди кількома суб’єктами 

господарювання вони беруть участь в утриманні споруди відповідно до 

укладених між ними договорів. 

Захисні споруди цивільного захисту можуть використовуватися у 

мирний час для господарських, культурних і побутових потреб у порядку, що 

визначається Кабінетом Міністрів України. 

З моменту виключення захисної споруди із фонду споруд цивільного 

захисту вона втрачає статус захисної споруди цивільного захисту. Володіння, 

користування та розпорядження спорудами, які втратили статус захисних 

споруд цивільного захисту, здійснюється відповідно до закону. 

Захисні споруди цивільного захисту державної та комунальної 

власності не підлягають приватизації (відчуженню). 

Захисні споруди у мирний час можуть передаватися в оренду для 

задоволення господарських, культурних та побутових потреб із збереженням 

цільового призначення таких споруд, крім тих, що перебувають у постійній 

готовності до використання за призначенням, а саме: 

1) в яких розташовані пункти управління; 

2) призначених для укриття працівників суб’єктів господарювання, що 

мають об’єкти підвищеної небезпеки; 

3) розташованих у зонах спостереження атомних електростанцій та 

призначених для укриття населення під час радіаційних аварій. 

Особливості оренди захисних споруд визначаються типовим договором 

оренди, який затверджується Кабінетом Міністрів України. 

Контроль за готовністю захисних споруд цивільного захисту до 

використання за призначенням забезпечує центральний орган виконавчої 

влади, який здійснює державний нагляд у сферах техногенної та пожежної 

безпеки, спільно з відповідними органами та підрозділами цивільного 

захисту, місцевими державними адміністраціями. 

  



80 

 

ВИСНОВКИ 

 

Завдяки ефективному управлінню трудовими ресурсами на 

підприємстві можна значно підвищити економічні та неекономічні показники 

підприємства. Наукова новизна даної роботи полягає в порівняльній 

характеристиці умов ефективного використання американського та 

японського підходів до управління трудовими ресурсами на підприємстві.  

Так як дана дипломна робота базується на розробці заходів для 

удосконалення системи використання персоналу ТОВ Видавництво «Ранок» 

змішаний підхід американської та японської системи буде найбільш 

сприятливим. Змішаний підхід дає можливість використовувати трудові 

ресурси підприємства найкращим чином, ґрунтуючись на конкретних 

потребах і цілях організації 

Основними складовими в побудові системи управління ефективністю 

використання трудових ресурсів підприємства є: передовий комплекс дій, 

який спрямован на індивідуальній підхід щодо мотивацій співробітників та 

поліпшення соціально-психологічного клімату в компанії. 

Одним з факторів наукової новизни розглянуті в даній дипломній 

роботі є створення класифікації методів оцінки ефективності управління 

персоналом.   

Запорукою досягнення поставленої мети дипломної роботи виступило 

виконання певних завдань, а саме аналіз вже існуючої кадрової політики 

підприємства, формування індивідуального методу мотивацій різних 

категорій співробітників, створення нового методу щодо підвищення 

ефективності управління трудовими ресурсами. 

Дипломна робота складена з метою підвищення ефективності 

використання трудових ресурсів та їх розвитку для ТОВ Видавництво 

«Ранок».  

Для того щоб реалізувати проект початкові витрати складатимуть біля 

509 000 грн. Проаналізувавши сильні та слабкі сторони проекту, в даній 
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роботі була оцінка  можливого результату дій впровадження комплексу 

ефективності, пораховано термін окупності, який становить два роки і надано 

економічний ефект, який становить підвищення чистого прибутку на 6%.  

Проведені розрахунки оцінки ефективності інвестицій дають змогу 

проаналізувати результативність вкладень в даний комплекс дій що спрямив 

на підвищення управління ефективністю трудовими ресурсами. Згідно з ними 

перевагами, що відносяться до основних критеріїв прийняття інвестиційних 

рішень впровадження комплексу  належать: короткий термін окупності 

капітальних вкладень та невисока вартість проекту; забезпечення 

стабільності надходження доходів від проекту протягом тривалого часу; 

висока рентабельність інвестиційних вкладень у діяльність підприємства. 
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