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Анотація 

У роботі досліджено ключові особливості управління персоналом у 

міжнародних компаніях на основі порівняльного аналізу європейського та 

українського досвіду. Окреслено сучасні підходи до управління кадрами, 

зокрема у сферах підбору, мотивації, розвитку, оцінювання персоналу та 

організаційної культури. 

Проаналізовано відмінності у практиках HR-менеджменту в країнах 

Європейського Союзу та в Україні, з урахуванням культурних, економічних 

та правових чинників. Розглянуто приклади транснаціональних компаній, що 

діють на українському ринку, та адаптацію їхніх HR-стратегій до локального 

середовища. 

Результати дослідження можуть бути використані для підвищення 

ефективності кадрової політики у вітчизняних компаніях, які працюють у 

міжнародному контексті. 

Ключові слова: управління персоналом, HR-стратегії, міжнародна 

компанія, Україна, Європа. 

Abstract 

This qualification paper examines the key aspects of human resource 

management (HRM) in international companies through a comparative analysis of 

European and Ukrainian practices. The research outlines modern HR approaches in 

recruitment, motivation, employee development, performance evaluation, and 

organizational culture. 

It highlights the main differences between HR management practices in 

European Union countries and Ukraine, considering cultural, economic, and legal 

factors. The study also reviews case studies of multinational companies operating 

in Ukraine and analyzes how their HR strategies are adapted to the local business 

environment. 

The findings can be applied to improve the effectiveness of HR policies in 

Ukrainian companies working in an international context. 



 

 

Keywords: human resource management, HR strategies, international 

company, Ukraine, Europe. 
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ВСТУП 

 

У сучасних умовах глобалізації та інтеграції світових ринків 

управління персоналом стає ключовим фактором успішної діяльності 

міжнародних компаній. В умовах зростаючої конкуренції та швидких змін у 

бізнес-середовищі ефективна кадрова політика є вирішальним елементом для 

підвищення продуктивності, залучення та утримання талановитих 

співробітників, а також адаптації до нових викликів. 

Європейські країни демонструють високий рівень розвитку систем 

управління персоналом, що базуються на соціальній відповідальності, 

гнучкості зайнятості, інвестуванні в навчання та професійний розвиток 

працівників. Водночас в Україні управління персоналом все ще перебуває на 

стадії трансформації, оскільки багато компаній стикаються з проблемами 

недостатнього розвитку корпоративної культури, низького рівня мотивації 

персоналу та недостатнього впровадження сучасних HR-технологій. 

Порівняльний аналіз європейського та українського досвіду управління 

персоналом дозволяє визначити ефективні стратегії адаптації міжнародного 

досвіду до вітчизняних умов. Це особливо важливо для українських 

компаній, які прагнуть виходу на міжнародні ринки або співпрацюють із 

закордонними партнерами. 

Таким чином, дослідження особливостей управління персоналом у 

міжнародних компаніях з акцентом на європейський та український досвід є 

надзвичайно актуальним. Воно дозволить сформулювати практичні 

рекомендації щодо впровадження передових методів мотивації, організації 

праці, навчання персоналу та корпоративної культури в українських 

компаніях, що сприятиме підвищенню їх конкурентоспроможності та 

ефективності роботи. 

Метою кваліфікаційної роботи є аналіз особливостей управління 

персоналом у міжнародних компаніях, проведення порівняльного аналізу 

європейського та українського досвіду в цій сфері, а також розробка 
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рекомендацій щодо вдосконалення кадрової політики українських 

підприємств з урахуванням міжнародних практик. 

Для досягнення поставленої мети було сформульовано та вирішено 

наступні завдання: 

- Визначено сутність і основні принципи управління персоналом у 

міжнародних компаніях;  

- Охарактеризовано європейську модель управління персоналом: 

особливості та сучасні тенденції;  

- Розглянуто особливості управління персоналом в Україні: ключові 

аспекти та виклики;  

- Надано загальну характеристика ТОВ «АМ Капітал»;  

- Проаналізовано систему мотивації працівників ТОВ «АМ Капітал»;  

- Надано рекомендації щодо удосконалення системи управління 

персоналом ТОВ «АМ Капітал». 

Аналіз наукової літератури та теоретичних джерел свідчить, що 

управління персоналом у міжнародних компаніях є предметом досліджень як 

європейських, так і українських науковців. 

Однією з основних концепцій у сфері управління персоналом є 

мотиваційні теорії, серед яких виділяють класичні моделі А. Маслоу (теорія 

ієрархії потреб), Ф. Герцберга (теорія двох факторів), Д. МакГрегора (теорія 

X та Y) та В. Врума (теорія очікувань). Європейські дослідники активно 

застосовують ці моделі в контексті сучасного бізнесу, адаптуючи їх до 

змінюваних економічних умов та глобалізаційних процесів . 

Дослідження показують, що у країнах Європейського Союзу система 

управління персоналом базується на гнучких підходах до зайнятості, 

соціальному партнерстві, розширених можливостях професійного навчання 

та підвищення кваліфікації. Значна увага приділяється корпоративній 

культурі, соціальній відповідальності компаній та питанням інклюзивності . 

Українські дослідники, зокрема Василенко І. В., Білик М. Д. та Лисенко 

О. В., наголошують, що система управління персоналом в Україні ще 
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перебуває у стадії розвитку та адаптації до європейських стандартів. 

Основними проблемами залишаються недостатня інтеграція нематеріальних 

методів мотивації, слабкий рівень корпоративної культури та нерозвиненість 

гнучких форм зайнятості . 

Кваліфікаційна робота бакалавра складається з двох розділів. У першому 

розділі роботи визначено сутність і основні принципи управління 

персоналом у міжнародних компаніях; охарактеризовано європейську модель 

управління персоналом: особливості та сучасні тенденції; розглянуто 

особливості управління персоналом в Україні: ключові аспекти та виклики. 

В другому розділі наведено загальну характеристику компанії ТОВ 

«АМ Капітал», а також проведено аналіз системи мотивації працівників ТОВ 

«АМ Капітал». Надано рекомендації щодо удосконалення системи 

управління персоналом ТОВ «АМ Капітал». 

Виконання кваліфікаційного дослідження передбачало використання 

програмного забезпечення, яке включало різні компоненти з пакету Microsoft 

Office 2010, такі як Microsoft Office Word і Microsoft Office Excel. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ У 

МІЖНАРОДНИХ КОМПАНІЯХ 

1.1. Сутність і основні принципи управління персоналом у 

міжнародних компаніях 

 

Більшість фахівців з управління персоналом сходяться на думці, що 

робота менеджерів з управління ресурсами зосереджена на виконанні 

наступних функцій [33]:  

- Планування: встановлення цілей і стандартів, розробка систем і 

процедур, розробка планів і прогнозів.  

- Організація: Постановка перед кожним підлеглим конкретного 

завдання, визначення відділів та підвідділів, делегування повноважень 

підлеглим та визначення каналів комунікації для координації роботи між 

підлеглими.  

- Підбір персоналу:  Визначення типів людей, придатних для 

роботи, набір потенційних працівників, встановлення стандартів роботи, 

забезпечення компенсації працівникам, консультування працівників, оцінка 

результатів роботи, навчання та розвиток працівників.  

- Лідерство: Координація зусиль інших людей для виконання 

роботи, підняття їхнього морального духу та мотивація.  

- Контроль: Встановлення стандартів для квот продажів і 

стандартів якості, порівняння досягнутих цілей із запланованими та 

коригування відхилень у разі потреби. 

Люди є найважливішою складовою організації, а людська поведінка – 

запорукою будь-якого успіху та розвитку установи [18]. Саме людський 

ресурс зі знаннями та навичками, що відрізняються м'якістю, креативністю та 

швидкою реакцією, дозволяє керівництву функціонувати належним чином і 

досягати того, до чого воно прагне. Отже, це справжня рушійна сила 
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організації; і, виходячи з цього, роль функції управління людськими 

ресурсами, яка спрямована на підвищення ступеня відповідності між 

окремими особами та функціями, є найважливішою посадою в організації. 

Функція управління персоналом еволюціонувала з метою прискорення 

розвитку організації та її людських ресурсів. Мабуть, найважливішими 

функціями управління людськими ресурсами є 

 

Рис. 1.1. Основні функції управління людськими ресурсами [14, 22] 

 

Управління людськими ресурсами – це комплекс планових, 

організаційних і контрольних заходів, пов'язаних з підготовкою і 

використанням працівників, підвищенням їхньої ефективності та 

визначенням їхніх прав і обов'язків відповідно до розроблених нормативно-

правових актів, законодавства і регламентів.  

Незважаючи на існування такого менеджменту як функції або так 

званого відділу соціального забезпечення, фактична поява індивідуального 

Залучення осіб на конкретні посади в установі 

Відбір та призначення працівників після аналізу 
робочого персоналу 

Формування та навчання прийнятого персоналу у 
своїй галузі з метою підвищення його здібностей та 
продуктивності 

Розробка та формування посадових інструкцій та 
переліку обов'язків працівника 

Оцінка результатів діяльності окремих працівників 

Формування системи оплати праці 
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менеджменту як спеціалізованого напряму почалася на початку 1920-х років 

у багатьох великих компаніях, а також в урядових організаціях. Ці відділи 

були створені з метою координації діяльності окремих осіб в організації, а це 

означає зменшення повноважень і відповідальності менеджерів. На практиці 

ми бачимо, що ці відділи припускалися певних помилок внаслідок 

перевищення своїх специфічних ролей, і ця ситуація залишилася поширеною 

в багатьох організаціях і в даний час [13]. 

Управління персоналом у його сучасному вигляді не є результатом 

часу, а є наслідком низки взаємопов'язаних змін, що відбулися ще на початку 

промислової революції.  

Ці зміни прямо чи опосередковано сприяли виникненню потреби в 

спеціалізованому відділі кадрів, який би опікувався справами працівників 

установи, готував політику щодо окремих осіб на науковій основі, а також 

мотивував працівників і піднімав їхній моральний дух, щоб досягти їхньої 

задоволеності роботою та підвищити продуктивність праці [2].  

Розглянемо найважливіші історичні етапи розвитку управління 

персоналом з середини 19-го століття до сьогодення.  

Етап 1: Поява промислової революції. Промислове життя значно 

розвинулося з початком промислової революції. До промислової революції, 

починаючи з XVIII століття і раніше, промисловість була обмежена 

системою спеціалізованих спільнот, а виробники займалися ремеслом у себе 

вдома, використовуючи прості інструменти. Поява промислової революції 

супроводжувалася кількома явищами, найважливішими з яких були [8]: 

- Розширення використання машин і заміна ними робітників;  

- Поява принципу спеціалізації та поділу праці;  

- Скупчення великої кількості робітників на одному робочому 

місці: фабриці; 

- Будівництво великих заводів, які вміщують нові машини.  
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З точки зору управління окремими людьми, промислова революція 

стала початком багатьох проблем, з якими стикається менеджмент 

підприємств. Хоча промислова революція призвела до різкого зростання 

виробництва та накопичення товарів і капіталу, робітник став жертвою цього 

розвитку, а сам робітник розглядався як товар, який продається і купується, 

оскільки адміністрація більше покладалася на машину, ніж на робітника. 

Система великих фабрик також спричинила багато проблем у сфері 

людських відносин через появу багатьох повторюваних і рутинних робіт, які 

не потребують навичок [45]. 

Етап II: Виникнення руху наукового управління. Серед важливих 

подій, що сприяли усвідомленню важливості управління людськими 

ресурсами, є поширення руху наукового менеджменту на чолі з Фредеріком 

Уінслоу Тейлором. Цей рух тривав приблизно з 1890 року до початку Першої 

світової війни. Тейлор сформулював те, що він назвав чотирма основами 

менеджменту, а саме [55]:  

- Справжній розвиток в управлінні.  

- Науковий відбір працівників.  

- Увага до розвитку і вдосконалення людських ресурсів та їхньої 

освіти.  

- Реальна співпраця між керівництвом і людськими ресурсами. 

Етап III: Зростання профспілкових організацій. На початку 20-го 

століття профспілкові організації зростали і зміцнювалися в індустріально 

розвинених країнах, особливо в галузі транспорту і важкої промисловості. 

Профспілки намагалися підвищити заробітну плату, скоротити робочий час, 

створити комфортні умови або засоби праці, а страйки, бойкоти та 

використання інших силових методів стали загальною базою для робітників.  

Багато хто вважає, що поява профспілок стала наслідком зародження 

руху наукового менеджменту, який, як вважалося, намагався експлуатувати 

робітника на користь роботодавця (менеджменту). 
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Етап IV: Початок Першої світової війни. Перша світова війна 

продемонструвала необхідність використання ефективних методів 

тестування працівників перед призначенням на посаду, щоб підтвердити 

їхню придатність до роботи. Деякі з цих тестів були Альфа і Бета, які були 

успішно застосовані до тисяч працівників перед їх призначенням, щоб 

уникнути потенційних невдач.  

У цей період зросла зацікавленість у соціальному забезпеченні 

робітників, були створені центри соціальних, рекреаційних, освітніх та 

житлових послуг. Створення цих центрів знаменує собою початок появи 

відділів кадрів. Більшість людських ресурсів у відділах кадрів займалися 

гуманітарними та соціальними аспектами.  

У 1920 році управління людськими ресурсами стало достатньо 

доступним, і в багатьох великих компаніях та державних установах було 

створено набагато більше відділів кадрів [3]. 

Етап V: Між Першою та Другою світовими війнами. Наприкінці 1920-х 

– на початку 1930-х років відбулися зміни у сфері людських відносин. 

Хоторнські експерименти у Сполучених Штатах Америки під керівництвом 

Елтона Мейо переконали багатьох у важливості задоволеності працівника 

своєю роботою та необхідності забезпечення належних умов для праці.   

Етап VI: Після Другої світової війни і до сьогодні. Управління 

людськими ресурсами набуло значного розвитку в останні роки. Сфера 

діяльності кадрових служб розширилася, і вони стали відповідати не лише за 

рутинну роботу, таку як ведення кадрових справ, контроль за їхньою 

присутністю та звільненням, а й за навчання та розвиток людських ресурсів, 

розробку програм для компенсації їхніх зусиль та мотивації. Крім того, вони 

також відповідали за раціоналізацію людських стосунків і трудових відносин 

та інші функції, які виконує управління людськими ресурсами в сучасну 

епоху [8]. 

Тенденція до глобалізації, а також зростаюча тенденція виходу бізнес-

організацій на міжнародну арену вплинули на всі функції проекту 



11 

 

(виробництво, люди, фінансування, маркетинг) і, зокрема, на функцію 

управління людськими ресурсами.  

Основні цілі управління персоналом у міжнародних компаніях: 

 

Рис. 1.2. Основні цілі управління персоналом у міжнародних компаніях 

[7] 

 

Соціальна мета: ця мета проявляється у внеску управління людськими 

ресурсами у зниження рівня безробіття, реабілітацію та працевлаштування 

людей з інвалідністю. 

Етична мета: відображається у справедливості управління людськими 

ресурсами при прийнятті, відборі, наймі, навчанні, розвитку та просуванні 

кандидатів.  

Економічна мета: полягає в аналізі та інтерпретації витрат і прибутків 

від діяльності з управління людськими ресурсами.  

Регуляторна мета: втілюється в ролі управління людськими ресурсами 

в досягненні цілей організації, а також цілей ефективності та 

результативності.  

Соціальна 
мета 
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мета 

Регуляторна 
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Особиста 
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Кар'єрна мета: виражається в зацікавленості керівництва у 

використанні навичок і життєздатності робочої сили, а також в забезпеченні 

організації кваліфікованими, підготовленими і добре мотивованими 

працівниками.  

Особиста мета: відображається у досягненні задоволеності роботою та 

самореалізації працівників.  

Мета охорони здоров'я та безпеки: полягає у забезпеченні здорового та 

безпечного робочого середовища і турботі про нього, щоб зробити роботу в 

організації більш приємною. 

Глобальна мета: одним із ключів до успіху організацій на глобальному 

ринку є роль управління людськими ресурсами в інвестуванні їхніх 

гуманітарних ресурсів для того, щоб кинути виклик глобальній конкуренції 

через їхню конкурентну перевагу.   

Майбутня мета: управління людськими ресурсами зацікавлене в тому, 

щоб допомогти організаціям досягти їхніх майбутніх цілей, забезпечуючи 

кваліфікованих і компетентних людей і хороші стимули для працівників. 

Форми міжнародного управління людськими ресурсами включають 

[10]: 

- Багатонаціональна організація, де вище керівництво знаходиться 

в країні базування, а її діяльність поширюється на декілька іноземних країн, 

як, наприклад, у таких компаніях, як Coca-Cola і Ford Motor.  

- Обов'язки з управління людськими ресурсами включають 

переміщення осіб, які працюють на материнську або оригінальну компанію, 

на роботу за кордон, а також розробку політики і практики закордонних і 

зовнішніх операцій. Материнська компанія зазвичай застосовує свою 

практику управління людськими ресурсами безпосередньо до своїх 

закордонних філій або може інтегрувати свою індивідуальну практику 

управління з практикою приймаючої країни.  
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- Урядові установи та неприбуткові організації, такі як Організація 

Об'єднаних Націй та Міжнародні сили з надзвичайних ситуацій [2]. 

Найбільш фундаментальною проблемою в сфері управління 

персоналом у міжнародних компаніях є підготовка менеджерів з управління 

персоналом, які повинні мати певні характеристики, що підвищують їхню 

здатність гнучко та ефективно взаємодіяти з представниками різних культур. 

Вони також повинні мати здатність розробляти практику і політику 

управління людськими ресурсами, які відповідають різному робочому 

середовищу і умовам, в яких працюють ці люди [59]. 

У висококонкурентному середовищі сучасні організації прагнуть 

отримати конкурентну перевагу над іншими організаціями, що здійснюють 

ту саму діяльність, шляхом створення додаткової цінності для клієнта та 

досягнення досконалості завдяки використанню своїх різноманітних 

можливостей та ресурсів, насамперед людських ресурсів. Управління 

людськими ресурсами відіграє важливу роль у перетворенні людської 

складової на конкурентну перевагу через низку заходів, планів і програм, 

пов'язаних з людською складовою організації. 

 

1.2. Європейська модель управління персоналом: особливості та 

сучасні тенденції 

 

В Європі HR набуває все більшого значення. HR набуває все більшого 

впливу на процес прийняття рішень і займає все більше місць в 

управлінських та керівних командах [17].  

В Європі спостерігається зростання ролі HR в управлінні та керівництві 

компаній. HR набув впливу на процес прийняття рішень. Крім того, фахівці з 

управління персоналом відчувають, що довіра до HR в їхніх організаціях 

зросла. 
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Швидкозмінний бізнес-ландшафт є ключовою сферою уваги для 

керівників та управлінських команд у Європі. Європейська HR-спільнота 

вважає інновації головною стратегічною бізнес-темою для своїх організацій.  

 

Рис. 1.3. Напрямки розвитку європейської HR-спільноти [48] 

 

Реалізація стратегії, яка включає стратегічні бізнес-теми, як основні 

стовпи, вимагає потужної підтримки з боку HR. Такі бізнес-пріоритети, як 

інновації, зростання, цифрова трансформація, а також залучення та розвиток 

талантів йдуть пліч-о-пліч з обов'язками HR. Отже, HR має співпрацювати з 

командою керівників для зміцнення цих стовпів.  

Серед інших важливих стратегічних тем у сфері управління 

персоналом, визначених Європейською кадровою спільнотою, є такі [24]: 

- Залучення потрібних талантів; 

- Розвиток лідерства та управління; 
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- Розвиток співробітників; 

- Діджиталізація; 

- Управління змінами та утримання персоналу. 

Трудова діяльність передбачає певні зусилля, супроводжується певним 

рівнем старанності та наполегливості, передбачає певний ступінь сумлінності 

для досягнення поставлених цілей. Рівень прояву цих характеристик праці 

багато в чому залежить від мотивації працівника [15].  

Мотивація як процес впливу на поведінку персоналу та узгодження 

цілей організації і працівників посідає одне з провідних місць у теорії та 

практиці управління персоналом. Мотивація, лояльність, прихильність 

персоналу формуються в рамках певної організації, яка об'єднує людей 

заради спільної діяльності і спрямовує цю діяльність на досягнення 

конкретних кінцевих результатів. З цією метою організація розробляє 

мотиваційну політику, яка в першу чергу повинна бути спрямована на 

розвиток трудових здібностей людини, розкриття її творчого потенціалу та їх 

максимальне використання. При цьому людина повинна розглядатися як 

найцінніший ресурс і конкурентне багатство організації. Серед інших 

характеристик працівників високий рівень їх мотивації є чинником 

формування конкурентних переваг організації. 

Основні принципи та особливості мотивації працівників в 

європейських країнах [50]: 

 Надання працівникам можливості обирати варіанти поведінки в 

межах законодавства та посадових обов’язків. 

 Сприяння саморозвитку співробітників через систему навчання, 

перепідготовки та професійного зростання. 

 Використання диференційованої системи заохочень, що 

передбачає різний рівень оплати праці залежно від складності та 
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відповідальності виконуваної роботи (наприклад, різниця між доходами 

асистента та директора). 

 Пріоритет вищої оплати за інтелектуальну працю порівняно з 

фізичною як стимул до підвищення професійних компетенцій. 

 Формування рівня заробітної плати на основі оцінки особистих 

здібностей, кваліфікації та ефективності працівника. 

 Використання альтернативних матеріальних стимулів, таких як 

участь у розподілі прибутку, можливість придбання акцій компанії за 

пільговими цінами тощо. 

 Регламентація трудової діяльності із чітким визначенням завдань 

та встановленими вимогами до обсягу виконуваної роботи. 

Система професійного навчання та підвищення кваліфікації є 

невід'ємною частиною кадрової політики компаній. Багато роботодавців 

інвестують у безперервну освіту співробітників, що сприяє підвищенню 

їхньої конкурентоспроможності та кар'єрному зростанню [20]. 

Ще однією характерною рисою європейської моделі управління 

персоналом є активний соціальний діалог між роботодавцями та 

працівниками. У багатьох країнах профспілки відіграють важливу роль у 

регулюванні трудових відносин, а колективні переговори є стандартною 

практикою для узгодження рівня зарплат, умов праці та соціальних гарантій. 

Гнучкість зайнятості – ще одна важлива особливість європейського 

ринку праці. У багатьох країнах широко застосовуються такі форми 

зайнятості, як гнучкий графік, часткова зайнятість, можливість дистанційної 

роботи, що дозволяє ефективно поєднувати професійну діяльність із 

особистим життям. 

Крім того, європейські країни приділяють велику увагу питанням 

гендерної рівності та інклюзивності на ринку праці. Уряди та компанії 

активно впроваджують політики, спрямовані на збалансоване 

представництво жінок і чоловіків на керівних посадах, забезпечення рівних 
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можливостей для всіх категорій населення та запобігання дискримінації на 

робочому місці [19, 30]. 

Високий рівень соціального захисту працівників, ефективні механізми 

взаємодії між роботодавцями та працівниками, інвестиції в навчання та 

розвиток персоналу, а також сучасні моделі зайнятості роблять систему 

управління персоналом у Європі однією з найефективніших у світі. 

 

1.3. Управління персоналом в Україні: ключові аспекти та виклики 

 

Персонал є ключовим стратегічним ресурсом і найбільш цінним 

активом компаній, що вимагає впровадження нових підходів до управління 

для забезпечення їхньої довгострокової ефективності. 

Аналіз теоретичних досліджень та порівняння українського й 

європейського досвіду управління персоналом дозволяє виявити як спільні 

риси, так і відмінності між цими моделями [3, 21, 40, 52].  

Управління персоналом та організаційна культура в українських та 

європейських компаніях мають суттєві відмінності. Українські підприємства 

часто характеризуються технологічним консерватизмом, орієнтацією на 

колективізм, високим рівнем як формальної, так і неформальної влади, а 

також застосуванням специфічних організаційних механізмів замість 

конкуренції між працівниками. Водночас європейська модель управління 

персоналом базується на підприємницькому підході, індивідуальній свободі, 

формальній владі та високому рівні конкурентної поведінки співробітників. 

Основні особливості систем управління персоналом та моделей 

організаційної культури в Україні та країнах ЄС можна визначити у кількох 

ключових аспектах [14, 19]: 

1. Професійний розвиток. У Європейському Союзі професійний 

розвиток персоналу, включаючи малий бізнес, базується на концепції 
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безперервного навчання. Вона виникла як відповідь на зростаюче 

усвідомлення значущості знань і освіти для соціально-економічного 

розвитку. Ця концепція широко відображена в нормативних документах 

міжнародних організацій та активно впроваджується в практику управління 

персоналом. 

Основною метою професійного розвитку є підготовка працівників до 

ефективної роботи з новими технологіями, такими як автоматизовані 

виробничі процеси, роботизовані системи та інші цифрові інструменти. У 

країнах ЄС безперервна освіта є загальноприйнятою практикою. 

Дослідження Continuing Vocational Training Survey (CVTS) демонструють 

рівень залученості працівників у безперервне навчання на підприємствах 

різного масштабу (від 10 до 500+ працівників) у різних секторах економіки – 

як у промисловості, так і в сфері послуг [27]. 

Близько 83% компаній ЄС пропонують своїм співробітникам 

різноманітні форми навчання, причому 64% підприємств віддають перевагу 

курсам, які охоплюють широкий спектр методів та тем [38]. 

На українських підприємствах навчання та розвиток персоналу 

переважно відбувається в робочий час за участю керівників або більш 

досвідчених працівників. Однак такий підхід часто не забезпечує належного 

рівня знань і навичок для ефективного впровадження нових технологій. 

Очевидно, що малі підприємства в Україні стикаються з проблемою 

обмеженого доступу до програм професійного розвитку через їхню високу 

вартість. 

Таблиця 1.1 

Особливості національних моделей систем управління людськими 

ресурсами в Україні та країнах Європи [16, 40] 

Україна Європа 

  Віра в успіх  

  Технологічна стриманість і обережність  

  Формальне ставлення до закону  

  Допущення можливості професійних 

  Міжособистісні відносини, побудовані на 

прагматичних засадах  

  Підприємницький підхід до мислення  

  Висока конкурентоспроможність 
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помилок  

  Дотримання принципів справедливості  

  Рівноправність працівників на 

завершальному етапі  

  Довіра до ділових партнерів  

  Перевага колективної роботи  

  Мотивація до праці через задоволення та 

комфорт  

  Високий статус як офіційної, так і 

неформальної влади  

  Заміна конкуренції між працівниками на 

спеціальні організаційні механізми та 

добровільну співпрацю  

  Довіра до команди без нав’язування 

єдиної думки  

  Уникнення агресивної поведінки  

  Відкритість та готовність до комунікації  

  Прихильність до традицій  

  Шанобливе ставлення до матеріального 

добробуту 

працівників  

  Інтенсивна трудова діяльність  

  Гнучкість і висока мобільність персоналу  

  Збалансоване використання матеріальної 

та нематеріальної мотивації  

  Пріоритет індивідуальної свободи  

  Здатність до самостійної організації 

роботи  

  Рівні стартові можливості для всіх  

  Професійна компетентність  

  Схильність до впорядкованості та 

структурованості  

  Потреба у чіткому керівництві  

  Орієнтація на формальну управлінську 

владу  

  Точність і ретельність у виконанні 

завдань  

  Строгий регламент і дотримання 

встановлених норм  

  Спрямованість на підтримку порядку  

  Жорстка ієрархія та структурована 

організація  

  Можливість передачі повноважень та 

відповідальності 

 

У країнах Європейського Союзу аутсорсинг і лізинг персоналу широко 

застосовуються на підприємствах різних розмірів та організаційно-правових 

форм. За даними Міжнародної організації праці, у 15 країнах-членах ЄС 

майже 1,5 млн осіб (приблизно 1,5% працівників) працюють за лізинговими 

контрактами. Найпоширенішим цей механізм є в Нідерландах, де близько 4% 

робітників зайняті на умовах строкового лізингу. У Великобританії 

лізинговий персонал залучається навіть у державному секторі. Загалом у 

країнах ЄС спостерігається стійка тенденція до розширення застосування 

лізингових програм у сфері зайнятості [11]. 

В Україні розвиток аутсорсингу та лізингу персоналу набуває 

особливого значення в кризових умовах, оскільки дозволяє підприємствам 

ефективніше використовувати людські ресурси та адаптуватися до 

нестабільного зовнішнього середовища. Згідно з дослідженнями, основними 

стратегічними альтернативами розвитку малих підприємств керівники 
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вважають задоволення поточних фінансових потреб (32,1%) та застосування 

аутсорсингових і лізингових механізмів (23,46%) [10]. 

Аналіз використання аутсорсингу в Україні показав, що підприємства 

переходять на цю модель через кілька ключових причин [59]: 

- необхідність виконання періодичних робіт; 

- операції, що потребують спеціального обладнання; 

- значні коливання попиту на продукцію чи послуги; 

- використання аутсорсингу як стратегії бізнес-адаптації в умовах 

економічної нестабільності. 

Аутсорсинг забезпечує як фінансові, так і організаційні вигоди для 

підприємств. По-перше, багато компаній-аутсорсерів використовують 

спрощену систему оподаткування, що дозволяє зменшити податкове 

навантаження як для них самих, так і для клієнтів. По-друге, керівництво 

підприємств часто обмежує розширення штату, прагнучи зберегти 

оптимальну чисельність і кваліфікацію співробітників. По-третє, економічно 

вигідно залучати працівників віддалено, що особливо актуально для ІТ-

компаній, оскільки це дозволяє суттєво скоротити витрати на оренду офісів і 

облаштування робочих місць. Додатковими перевагами аутсорсингу є 

відсутність витрат на пошук, навчання персоналу та юридичне оформлення 

трудових відносин [2]. 

Водночас надмірне використання аутсорсингу та лізингу персоналу 

може мати негативні наслідки. Воно може призвести до ослаблення 

корпоративної культури, зниження рівня довіри та лояльності працівників до 

компанії, а також створює ризик витоку комерційної інформації. У 

розвинених країнах лізинг персоналу застосовується не лише як антикризова 

міра, а й як довгострокова інвестиційна та інноваційна стратегія. В Україні ж 

ця практика набула значного поширення саме в періоди економічної 

нестабільності. 
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Згідно з опитуванням 2010 року, в якому взяли участь 330 

респондентів, 42,8% опитаних заявили про небажання працювати за схемою 

лізингу, ще 20% не змогли дати чіткої відповіді або погодилися б на такі 

умови. Найбільшу готовність до роботи на умовах лізингу виявили люди 

віком 40-50 років [12]. 

1. Мотиваційні програми для працівників 

Мотивація персоналу на українських малих підприємствах залишається 

недостатньо розвиненою та недооціненою складовою системи управління 

персоналом. Важливо розглядати мотивацію як комплекс чинників, що 

стимулюють співробітників до продуктивної праці та розкривають їхній 

потенціал. Для досягнення високої ефективності роботи недостатньо лише 

створити зовнішні стимули — необхідно враховувати внутрішню мотивацію 

працівників та розробляти системи заохочення, що відповідатимуть їхнім 

потребам та очікуванням. 

Працівники мають не лише приймати запропоновані умови мотивації, а 

й належним чином на них реагувати. Це підводить до необхідності 

розмежування понять «мотивація» та «стимулювання», які нерідко 

сприймаються як синоніми. Менеджмент малих підприємств, як правило, 

пропонує обмежений набір грошових стимулів, не приділяючи достатньої 

уваги соціальним, духовним і культурним потребам співробітників. Зазвичай 

це комісійні виплати, оплата за виконаний обсяг роботи або винагорода за 

досягнення встановлених цілей. Працівники потребують не лише 

фінансового заохочення, але й соціальних стимулів.  
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Рис. 1.4. Найбільш бажані нематеріальна мотиваційні чинники в 

українських компаніях [10] 

 

Серед найбільш бажаних нематеріальних мотиваційних чинників – 

пільгове медичне обслуговування, можливість внутрішнього навчання та 

підвищення кваліфікації, програми індивідуального розвитку, а також 

залучення працівників до процесу прийняття важливих управлінських 

рішень. Такі заходи дозволяють працівникам відчути власну значущість для 

діяльності підприємства. 

Дослідження, проведене у 2018 році в Києві, показало, що понад 75% із 

62 працівників десяти малих підприємств вважають пріоритетними такі 

соціальні винагороди, як комфортні умови праці, комунікативна відкритість 

у колективі, можливість навчання та професійного розвитку, а також 

заохочення за творчий підхід [15]. 

Окрім цього, варто звернути увагу на інші ефективні стимули, що 

активно застосовуються в західній управлінській практиці, але поки що менш 

поширені в Україні. До них належать різні форми гнучкого графіка роботи, 

опціонні програми та можливість участі у капіталі компанії, додаткові 

Пільгове медичне 
обслуговування 

Можливість внутрішнього 
навчання  

Програми індивідуального 
розвитку 

Залучення працівників до 
процесу прийняття 

важливих управлінських 
рішень 

Підвищення кваліфікації 
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відпустки, створення умов для творчої самореалізації, кар'єрного зростання 

та розбудови корпоративної культури. 

2. Корпоративна культура 

Корпоративна культура є своєрідною екосистемою підприємства, яка 

охоплює не лише внутрішній простір організації та її персонал, а й впливає 

на взаємовідносини з клієнтами та бізнес-партнерами. В українському 

науковому та діловому середовищі досі не існує єдиного бачення щодо 

сутності корпоративної культури та її ролі у функціонуванні компаній. Крім 

того, вітчизняні дослідження, що розкривають її вплив на діяльність 

підприємств, залишаються фрагментарними. Попри це, українські бізнесмени 

вже мають певний досвід впровадження окремих моделей корпоративної 

культури на своїх підприємствах, що може стати основою для подальшого 

розвитку цієї сфери. 

Соціологічні дослідження [14] свідчать про різні погляди українських 

керівників щодо корпоративної культури. Так, 55% сучасних українських 

менеджерів вважають, що ідеальною практикою є її впровадження на 

підприємстві, а 40% підприємців намагаються створювати її, орієнтуючись 

на західні підходи. Водночас 35% керівників визнають важливість 

корпоративної культури, але зазначають, що не мають на це необхідних 

ресурсів і часу, а 25% вважають її взагалі зайвою [14]. 

Попри це, корпоративна культура поступово набуває статусу 

важливого інструменту ефективного управління персоналом. Навіть малі 

компанії, які мають довгострокову стратегію розвитку, розглядають її 

формування як один із ключових напрямів. На практиці корпоративна 

культура проявляється через дотримання дрес-коду, використання 

корпоративної символіки та проведення заходів для згуртування команди. 

Водночас її основним недоліком є можливий опір змінам, що можуть 

загрожувати вже сформованим традиціям і структурі компанії. Як 
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стверджують експерти: «Культура з’їдає стратегію на сніданок», тобто 

організаційні звички та усталені підходи нерідко гальмують упровадження 

нових стратегій і методологій. 

Крім того, опитування керівників малих підприємств у сфері харчової 

промисловості в Україні та країнах ЄС виявило низку особливостей у 

підходах до управління людськими ресурсами [21]: 

1. Керівники одностайні в тому, що рівень розвитку підприємства 

безпосередньо залежить від кваліфікації його працівників. 

2. Окрім професійних навичок, основними критеріями відбору 

персоналу є: в Україні – розвинені soft skills, у Великій Британії – рівень 

освіти та професійний досвід. При цьому в ЄС освіта відіграє значно 

важливішу роль під час працевлаштування, ніж в Україні. 

3. На підприємствах діє адаптаційний період тривалістю один 

місяць, а особлива увага приділяється навчанню, стажуванню та менторству 

співробітників. 

Передумовами для розвитку персоналу в Україні є очікування 

зростання прибутковості компанії, підвищення рівня задоволеності клієнтів, 

а також розширення професійних навичок працівників для їхньої 

взаємозамінності в різних підрозділах. Для підприємців ЄС ці чинники також 

мають значення, однак додатково серед пріоритетів зазначається зменшення 

виробничого браку. 

4. В Україні основними інструментами залучення працівників до 

саморозвитку є підвищення заробітної плати, можливості кар’єрного 

зростання та участь у прийнятті рішень щодо діяльності підприємства. У 

європейських країнах поряд із підвищенням заробітної плати також активно 

застосовуються преміювання, подарунки та інші форми нематеріального 

заохочення. 

На підприємствах використовують економічні, соціально-психологічні 

та адміністративні методи мотивації персоналу. Водночас на українських 



25 

 

підприємствах перелік таких заходів є більш обмеженим. Серед економічних 

методів переважають грошові виплати, проте вони поширюються не на всіх 

працівників. Наприклад, при перевиконанні місячного плану продажів 

додаткову грошову винагороду зазвичай отримує лише управлінський 

персонал. В європейських компаніях мотиваційні заходи мають ширше 

охоплення: усі працівники можуть розраховувати на премії за високі 

результати роботи, оплату професійного навчання, компенсацію витрат на 

лікування та відпочинок, а також встановлення надбавок до пенсійного 

забезпечення. 

 

Висновки за першим розділом 

 

Жодна організація в сучасному світі не може досягти успіху, не 

зосередившись на своїх людських ресурсах, оскільки ці ресурси є робочою 

силою організації та найважливішою складовою інших елементів 

виробництва, таких як машини, фонди, технології, обладнання та інші.  

Досягнення цілей організації в цілому та її організаційних цілей зокрема 

можливе лише за допомогою людських ресурсів. Таким чином, нестача 

людських ресурсів унеможливлює досягнення будь-яких цілей, незважаючи 

на наявність будівель, техніки тощо. 

Відділ кадрів, який є системою управління людським компонентом, є 

одним з факторів, що впливають на адаптацію організації до змінних, які 

переважають у її бізнес-середовищі, і, отже, на її здатність досягати своїх 

конкретних цілей. Управління людськими ресурсами пов'язане з низкою 

функцій, включаючи аналіз і характеристику роботи, поляризацію, відбір і 

наймання людських ресурсів і розвиток через навчання і підтримку цих 

ресурсів, а також планування людських ресурсів і просування по службі за 

допомогою систем заробітної плати і заохочень. Цей відділ у своїй сучасній 

формі є результатом багатьох змін і розвитку і пройшов кілька назв від 
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управління окремими особами до управління персоналом і до управління 

людськими ресурсами. 

Західноєвропейський досвід має слугувати орієнтиром для розробки 

власних систем управління мотивацією персоналу в Україні. 

Високоефективні моделі, динамічний розвиток економіки та актуальні 

зарубіжні дослідження можуть стати стимулом для подальшої адаптації та 

модернізації вітчизняних підприємств з урахуванням українських реалій. 

Процес стимулювання праці включає як зовнішні, так і внутрішні 

чинники, які можуть як позитивно, так і негативно впливати на силу та 

стійкість мотивації. Грамотний підбір стимулів сприяє підвищенню 

ефективності роботи як підприємства в цілому, так і кожного працівника 

зокрема. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 

 

РОЗДІЛ ІІ. АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТОВ «АМ 

КАПІТАЛ» ТА РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ЇЇ УДОСКОНАЛЕННЯ 

2.1. Загальна характеристика ТОВ «АМ Капітал» 

ТОВ «АМ Капітал» є українським підприємством, яке спеціалізується 

на оптовій торгівлі деталями та приладдям для автотранспортних засобів. 

Компанія надає широкий асортимент продукції для обслуговування та 

ремонту автомобілів, задовольняючи потреби як приватних автовласників, 

так і корпоративних клієнтів. 

Основні види діяльності: 

- Постачання автозапчастин для легкових та вантажних автомобілів. 

- Реалізація аксесуарів та додаткового обладнання для 

автотранспортних засобів. 

- Надання консультаційних послуг щодо підбору та встановлення 

автокомпонентів. 

ТОВ «АМ Капітал» прагне зайняти провідні позиції на ринку оптової 

торгівлі автозапчастинами в Україні. Компанія співпрацює з перевіреними 

постачальниками, що гарантує високу якість продукції. Гнучка цінова 

політика та індивідуальний підхід до кожного клієнта дозволяють 

задовольняти потреби різних сегментів ринку. 



28 

 

 

Рис. 2.1. Основні конкуренти ТОВ «АМ Капітал» в Україні та за 

кордоном у сфері оптової торгівлі автозапчастинами  

Ось 7 основних конкурентів ТОВ «АМ Капітал» в Україні та за 

кордоном у сфері оптової торгівлі автозапчастинами: 

1. Inter Cars Ukraine – один із найбільших дистриб'юторів 

автозапчастин, що пропонує широкий асортимент продукції для легкових та 

вантажних автомобілів. 

2. Авто Стандард Груп (ASG) – велика українська компанія, яка 

займається імпортом та дистрибуцією автомобільних запчастин. 

3. Exist.ua – популярний онлайн-магазин автозапчастин, який має 

мережу партнерських складів по всій Україні. 

4. Bosch Auto Service (Україна) – частина міжнародної мережі 

Bosch, яка пропонує не тільки запчастини, а й сервісне обслуговування. 

5. ELIT-Ukraine – дочірня компанія міжнародної групи ELIT 

Group, яка займається постачанням автозапчастин та аксесуарів. 

6. AutoZone (США) – один із найбільших світових ритейлерів і 

дистриб'юторів автозапчастин. 

Inter Cars Ukraine 
Авто Стандард Груп 

(ASG) 
Exist.ua  

Bosch Auto Service 
(Україна) 

ELIT-Ukraine  AutoZone (США) 

LKQ Corporation 
(США, Європа) 
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7. LKQ Corporation (США, Європа) – провідний постачальник 

альтернативних та оригінальних автозапчастин для ринку післяпродажного 

обслуговування (aftermarket). 

 

Рис. 2.2. Основні конкурентні переваги ТОВ «АМ Капітал» 

1. Широкий асортимент продукції – компанія пропонує великий 

вибір автозапчастин для різних марок і моделей автотранспортних засобів, 

що дозволяє задовольнити потреби як оптових, так і роздрібних клієнтів. 

2. Прямі постачання від виробників – співпраця з надійними 

виробниками та офіційними постачальниками забезпечує високу якість 

продукції та конкурентні ціни. 

3. Гнучка цінова політика – пропозиція вигідних умов для 

партнерів, система знижок для постійних клієнтів та акційні пропозиції 

дозволяють компанії конкурувати за ціною. 

4. Розвинена логістика та швидка доставка – власна система 

логістики та партнерство з транспортними компаніями забезпечують 

оперативну доставку товарів по всій Україні. 

Широкий асортимент продукції 

Прямі постачання від виробників  

Гнучка цінова політика  

Розвинена логістика та швидка доставка  

Високий рівень сервісу та підтримки клієнтів  

Використання сучасних технологій  

Міцні партнерські відносини  
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5. Високий рівень сервісу та підтримки клієнтів – професійна 

консультація, технічна підтримка та персоналізований підхід до кожного 

клієнта сприяють підвищенню лояльності. 

6. Використання сучасних технологій – наявність онлайн-

каталогів, електронного замовлення, автоматизація складських процесів 

підвищують ефективність роботи компанії. 

7. Міцні партнерські відносини – співпраця з великими 

автосервісами, станціями технічного обслуговування. 

 

Рис. 2.3. Організаційна структура ТОВ «АМ Капітал» 
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ТОВ «АМ Капітал» має чітко структуровану організаційну систему, яка 

включає відділи закупівель, продажів, логістики та маркетингу. 

Кваліфікований персонал забезпечує ефективне управління бізнес-процесами 

та високий рівень обслуговування клієнтів. 

Таблиця 2.1 

Динаміка основних економічних показників діяльності ТОВ «АМ Капітал» за 

2022-2024 рр. 

Показник 2022 

р. 

2023 

р. 

2024 

р. 

Абсолютне 

відхилення 

2024 р. від 

2022 р. 

Абсолютне 

відхилення 

2024 р. від 

2023 р. 

Темп 

зростання, 

% 2023 р. / 

2022 р. 

Темп 

зростання, 

% 2024 р. / 

2023 р. 

Виручка від 

реалізації 

продукції, тис. 

грн. 

1 

050 

000 

1 

480 

000 

1 120 

000 

70 000 -360 000 141,0 75,7 

Собівартість 

реалізації 

продукції, тис. 

грн. 

950 

000 

1 

320 

000 

980 

000 

30 000 -340 000 138,9 74,2 

Прибуток від 

реалізації 

продукції, тис. 

грн. 

-25 

000 

-38 

000 

-72 

000 

-47 000 -34 000 152,0 189,5 

 

Динаміка основних економічних показників діяльності ТОВ «АМ 

Капітал» за 2022-2024 роки свідчить про нестабільний фінансовий стан 

компанії. Виручка від реалізації продукції у 2023 році значно зросла на 41% 

порівняно з 2022 роком (1 480 000 тис. грн проти 1 050 000 тис. грн), однак у 

2024 році відбулося суттєве зниження цього показника на 24,3% (до 1 120 

000 тис. грн). Це може бути наслідком зменшення попиту, змін у ринковій 

кон'юнктурі або посилення конкуренції. Динаміка собівартості продукції 

загалом повторює тенденцію виручки: у 2023 році вона зросла на 38,9%, що 

може вказувати на підвищення витрат на виробництво або закупівлю товарів, 

а в 2024 році знизилася на 26,1%. Проте це зниження не було таким 
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стрімким, як падіння виручки, що свідчить про недостатньо ефективну 

адаптацію до змін ринку. 

Щодо прибутку від реалізації продукції, ситуація залишається 

критичною. У 2022 році компанія вже мала збитки (-25 000 тис. грн), які у 

2023 році лише збільшилися (-38 000 тис. грн). Це може бути наслідком 

неефективної цінової політики або високих операційних витрат. У 2024 році 

ситуація ще більше погіршилася – збитки зросли майже вдвічі (-72 000 тис. 

грн), що демонструє серйозні фінансові проблеми. 

Таким чином, ТОВ «АМ Капітал» спочатку демонструвало стрімке 

зростання виручки та витрат у 2023 році, проте у 2024 році відбулося різке 

зниження, що призвело до серйозних фінансових втрат. Високі збитки 

свідчать про необхідність перегляду стратегії ціноутворення, оптимізації 

витрат та, можливо, зміни бізнес-моделі. Якщо компанія не вживатиме 

заходів для стабілізації фінансового стану, зростає ризик подальших втрат та 

проблем із ліквідністю. 

Загалом, ТОВ «АМ Капітал» є надійним партнером на ринку 

автозапчастин, який постійно вдосконалюється та адаптується до змін у 

галузі, забезпечуючи своїм клієнтам якісну продукцію та високий рівень 

сервісу. 

 

2.2. Аналіз системи мотивації працівників ТОВ «АМ Капітал»  

 

Система мотивації працівників ТОВ «АМ Капітал» складається з 

матеріальної та нематеріальної частини. 

Додаткова заробітна плата на ТОВ «АМ Капітал» 

На підприємстві ТОВ «АМ Капітал» передбачено додаткові виплати до 

заробітної плати, які включають: 
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 Доплату за заміщення тимчасово відсутнього працівника, що 

виплачується у випадках відпустки, тимчасової непрацездатності або 

відрядження відсутнього співробітника. 

 Доплату за роботу у вечірній час, яка встановлюється для 

працівників виробничих підрозділів за виконання обов’язків у період з 18:00 

до 22:00 та становить 20% від тарифної ставки або посадового окладу. 

 Доплату за роботу в нічний час, що виплачується за роботу з 

22:00 до 6:00 та становить 35% від тарифної ставки або посадового окладу. 

 Надбавку за знання та використання в роботі іноземної мови, яка 

диференціюється залежно від кількості мов:  

o за знання та використання однієї європейської мови – 10% 

посадового окладу; 

o за знання однієї східної, угро-фінської або африканської мови – 

15% посадового окладу; 

o за знання двох і більше мов – 25% посадового окладу. 

 Виплати, пов’язані з індексацією заробітної плати, що 

здійснюються відповідно до чинного законодавства. 

 Оплату за невідпрацьований час, що нараховується згідно з 

нормами трудового законодавства. 

 Премію за дотримання правил внутрішнього трудового 

розпорядку, посадових інструкцій та функціональних обов’язків, яка 

виплачується щокварталу за результатами роботи та становить 20% від 

основної заробітної плати. 

 Премію керівникам, професіоналам та фахівцям за професійні 

досягнення, що нараховується відповідно до результатів їхньої діяльності. 

Ця система додаткових виплат спрямована на стимулювання 

продуктивності праці, підвищення мотивації співробітників та забезпечення 

їх соціального захисту. 
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Рис. 2.4. Критерії для нарахування премії в ТОВ «АМ Капітал» 

 

Таблиця 2.2 

Динаміка чисельності персоналу ТОВ «АМ Капітал» за категоріями 

Рік Керівники 

(Разом/Ж/Ч) 

Спеціалісти 

(Разом/Ж/Ч) 

Службовці 

(Разом/Ж/Ч) 

Робітники 

(Разом/Ж/Ч) 

Всього 

2020 22 / 6 / 16 25 / 7 / 18 20 / 7 / 13 55 / 24 / 31 122 

2021 21 / 6 / 15 24 / 6 / 18 18 / 6 / 12 51 / 22 / 29 114 

2022 18 / 5 / 13 21 / 5 / 16 16 / 5 / 11 46 / 19 / 27 101 

2023 14 / 4 / 10 17 / 4 / 13 13 / 4 / 9 40 / 16 / 24 84 

2024 11 / 3 / 8 13 / 3 / 10 11 / 3 / 8 33 / 13 / 20 68 

Відхилення 

2024/2023 

-3 / -1 / -2 -4 / -1 / -3 -2 / -1 / -1 -7 / -3 / -4 -16 

 

У таблиці представлено динаміку чисельності персоналу підприємства 

за період 2020-2024 років, розподілену за категоріями: керівники, 

спеціалісти, службовці та робітники. Загалом спостерігається тенденція до 

зменшення чисельності працівників у всіх категоріях. 

 

успішне виконання завдань, визначених планами роботи 
підрозділів 

якісне та своєчасне виконання посадових обов’язків 

дотримання трудової дисципліни та правил внутрішнього 
розпорядку 

відсутність дисциплінарних стягнень 



35 

 

 

Рис. 2.5. Динаміка персоналу ТОВ «АМ Капітал» за 2020-2024 рр. 

 

У 2020 році загальна кількість працівників становила 120 осіб, з них 22 

керівники, 25 спеціалістів, 20 службовців та 53 робітники. Протягом 

наступних років чисельність персоналу поступово скорочувалася. Вже у 2021 

році кількість працівників зменшилася до 110 осіб, зокрема зниження 

відбулося серед керівників (до 20 осіб), спеціалістів (до 22 осіб) та робітників 

(до 50 осіб). 

У 2022-2023 роках спостерігалося подальше скорочення персоналу. 

Особливо значне зменшення відбулося серед робітників та службовців. У 

2023 році загальна кількість персоналу становила лише 85 осіб, що на 35 

менше, ніж у 2020 році. 

У 2024 році тенденція до скорочення збереглася, і чисельність 

працівників зменшилася до 75 осіб. Найбільше скорочення відбулося серед 

робітників – їх кількість зменшилася до 35 осіб, що на 18 осіб менше, ніж у 

2020 році. Зменшилася також кількість спеціалістів (до 15 осіб) та 

службовців (до 8 осіб). 
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У підсумку, за 5 років підприємство втратило значну частину 

персоналу. Основною причиною такого скорочення можуть бути оптимізація 

витрат, автоматизація процесів або економічні труднощі. Зменшення 

чисельності керівників і спеціалістів може свідчити про зміну управлінської 

структури, тоді як скорочення службовців і робітників – про перехід на більш 

ефективні технології виробництва або зниження обсягів діяльності 

підприємства. 

Таблиця 2.3 

Динаміка чисельності персоналу ТОВ «АМ Капітал» за період 2020-2024 рр. 

Показник 2020 2021 2022 2023 2024 

Середньорічна чисельність 

працівників 

120 112 80 70 35 

Кількість працівників з вищою 

освітою, всього 

92 

(76,7%) 

85 

(75,9%) 

61 

(76,3%) 

50 

(71,4%) 

31 

(88,6%) 

З них:      

- Освіта бакалавра 35 

(38,0%) 

30 

(34,8%) 

25 

(41,0%) 

22 

(44,0%) 

13 

(42,0%) 

- Повна вища освіта (магістр, 

спеціаліст) 

57 

(62,0%) 

55 

(64,1%) 

36 

(59,0%) 

28 

(57,1%) 

18 

(58,0%) 

Кількість працівників із 

науковим ступенем 

0 0 0 0 0 

 

Рис. 2.6. Розподіл персоналу ТОВ «АМ Капітал» за рівнем освіти 
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Динаміка середньої заробітної плати в Україні з 2014 по 2024 роки 

демонструє поступове зростання. Нижче наведено таблицю із середніми 

місячними зарплатами за цей період. 

 

Рис. 2.7. Динаміка середньої заробітної плати в Україні з 2014 по 2024 

роки  

 

Згідно з даними Державної служби статистики України, у 2023 році 

середня заробітна плата становила 17 442 грн, що на 17,3% більше порівняно 

з 2022 роком (14 859 грн). 

Таблиця 2.4 

Динаміка інтенсивності руху персоналу ТОВ «АМ Капітал» за 2020-2024 рр. 

Показник 2020 2021 2022 2023 2024 Відхилення (+/-) 

2024/2023 

Коефіцієнт обороту по прийому 1,2 1,5 0,7 0,3 0,4 0,1 

Коефіцієнт обороту по вибуттю 4,1 6,3 39,2 17,8 98,5 80,7 

Коефіцієнт необхідного обороту 

персоналу 

0,2 0,5 2,0 5,8 7,0 1,2 

Коефіцієнт сталості кадрів 1,5 1,3 1,9 0,9 0,8 -0,1 

Коефіцієнт стабільності кадрів 56,4 59,1 81,3 78,9 83,5 4,6 
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Коефіцієнт заміщення персоналу 23,7 15,8 18,6 14,0 14,5 0,5 

Коефіцієнт оновлення персоналу 0,8 0,7 0,5 0,2 0,3 0,1 

Коефіцієнт загального обороту 

персоналу 

5,0 6,8 40,1 18,2 99,0 80,8 

Коефіцієнт внутрішньовиробничого 

обороту персоналу 

4,0 4,8 3,1 2,5 3,9 1,4 

Коефіцієнт приросту персоналу -2,0 -4,0 -

35,6 

-

12,4 

-

95,2 

-82,8 

Повний період змінюваності 

персоналу 

28,5 17,9 13,6 6,4 1,2 -5,2 

Рівень стабільності кадрів 1,2 0,8 0,6 0,5 0,4 -0,1 

 

Аналізуючи динаміку інтенсивності руху персоналу компанії за 2020-

2024 роки, можна відзначити кілька ключових тенденцій. 

По-перше, коефіцієнт обороту по прийому персоналу мав нестабільну 

динаміку, коливаючись у межах 0,3–1,5. Це свідчить про нерівномірний набір 

кадрів, можливо, пов’язаний із ринковими умовами або внутрішніми змінами 

в компанії. Коефіцієнт обороту по вибуттю суттєво зріс у 2024 році до 98,5, 

що може вказувати на значний відтік персоналу через реорганізацію, 

скорочення або покращені можливості на ринку праці. 

Коефіцієнт необхідного обороту персоналу демонстрував поступове 

зростання, що може свідчити про необхідність заміни кадрів через зміну 

компетенцій або кадрову політику компанії. Водночас коефіцієнт сталості 

кадрів знизився до 0,8 у 2024 році, що свідчить про меншу стабільність 

персоналу та можливу плинність кадрів. 

Коефіцієнт стабільності кадрів поступово зростав і в 2024 році досяг 

83,5, що є позитивним показником, оскільки відображає певну стабілізацію 

робочої сили. Однак коефіцієнт заміщення персоналу залишався на відносно 

низькому рівні (14,5 у 2024 році), що свідчить про незначний притік нових 

співробітників для заміни вибулих. 

Коефіцієнт загального обороту персоналу значно зріс у 2024 році 

(99,0), що ще раз підтверджує високий рівень руху працівників у компанії. 

Водночас коефіцієнт приросту персоналу впав до -95,2, що свідчить про 
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масове скорочення штату або звільнення без відповідного найму нових 

співробітників. 

Повний період змінюваності персоналу скоротився до 1,2 року у 2024 

році, що свідчить про значне пришвидшення кадрового обороту. Це може 

бути наслідком стратегічних змін у компанії або загальних тенденцій на 

ринку праці. 

Отже, проведений аналіз вказує на нестабільність у кадровій політиці 

компанії, що проявляється у значних коливаннях рівня прийому, звільнення 

та заміщення персоналу. Високий рівень загального обороту та негативна 

динаміка приросту персоналу свідчать про можливі внутрішні проблеми або 

трансформаційні процеси у компанії, які потребують детального аналізу та 

коригування кадрової стратегії. 

 

2.3. Удосконалення системи управління персоналом ТОВ «АМ 

Капітал» 

 

Проаналізувавши особливості функціонування системи управління 

персоналом в ТОВ «АМ Капітал» було розроблено перелік напрямків 

удосконалення. 



40 

 

 

Рис. 2.8. Напрямки удосконалення системи управління персоналом 

ТОВ «АМ Капітал» 

 

1. Удосконалення процесу найму та відбору працівників ТОВ «АМ 

Капітал». 

Забезпечення ефективного управління процесом відбору персоналу – 

один з перших кроків, які необхідно зробити, щоб покращити діяльність ТОВ 

«АМ Капітал». Найм неправильних людей може коштувати компанії часу та 

грошей. Непідходящий кандидат, який не вписується в колектив, може 

зруйнувати корпоративну культуру і призвести до зниження продуктивності. 

Кроки, які можна порекомендувати в цьому напрямку: 

- Удосконалення посадових інструкцій. 

- Просування компанії ТОВ «АМ Капітал» та удосконалення 

іміджу компанії в очах кандидатів. Необхідно зробити так, щоб вона звучала 

як привабливе місце для роботи. 

- Наймати працівників на основі поглядів і якостей, яких 

керівництво ТОВ «АМ Капітал» цінує у своїх співробітниках. 

Удосконалення процесу найму та відбору 
працівників ТОВ «АМ Капітал» 

Удосконалення комунікації на робочому місці 

Інвестиції у здоров'я та добробут працівників ТОВ 
«АМ Капітал» 

Розширення можливостей для навчання та розвитку 

Реагування на відгуки працівників 
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- Використання всіх доступних інструментів для пошуку 

найкращих талантів, включно з LinkedIn та нетворкінговими заходами [44]. 

- Збирати у кандидатів відгуки про процес найму ТОВ «АМ 

Капітал» та впроваджувати їхні пропозиції щодо його покращення. 

- Слід впевнитися, що процес підбору персоналу ТОВ «АМ 

Капітал» є гнучким і добре адаптується до мінливих потреб на робочому 

місці. 

2. Удосконалення комунікації на робочому місці. 

Ефективна внутрішня комунікація є ключовою для досягнення всіх 

бізнес-цілей. Вона дозволяє уникнути плутанини, заохочує до командної 

роботи, дозволяє співпрацювати, забезпечує цілеспрямованість і створює 

позитивну корпоративну культуру. 

Однак комунікація на робочому місці часто буває недостатньою. За 

даними Entrepreneur, 46% працівників залишають нараду, не знаючи, що їм 

робити далі [18]. 

Розвиток технологій дав нам багато можливостей покращити 

комунікацію за допомогою електронної пошти, сервісів миттєвих 

повідомлень та відеочатів, але використання цих інструментів – це лише 

перший крок. 

Покращення комунікації повинно йти зверху – працівники потребують 

ефективних і чітких інструкцій, які пов'язані з бізнес-цілями. Їм потрібно 

дати можливість регулярно надавати зворотній зв'язок і ставити запитання. 

Окрім чіткої ділової комунікації, працівники повинні мати можливість 

спілкуватися на роботі також і в соціальному плані. 

3. Інвестиції у здоров'я та добробут працівників ТОВ «АМ Капітал». 

Дослідження, проведене бізнес-школою Саїд при Оксфордському 

університеті у співпраці з BT, показало, що працівники на 13% 

продуктивніші, коли вони щасливі. Професор Де Неве, який проводив 

опитування, виявив, що існує «значний простір для покращення щастя 
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працівників на роботі». Сьогодні набагато більше уваги приділяється 

хорошому балансу між роботою та особистим життям, ніж 50 років тому [1]. 

Пандемія коронавірусу глибоко вплинула на психічне здоров'я і 

благополуччя, і роботодавці повинні розглянути способи допомогти своїм 

працівникам впоратися з цими труднощами. Це більше не можна розглядати 

як «особисту проблему», яка повністю відокремлена від роботи. 

Програми оздоровлення працівників можуть стати чудовим способом 

підвищити рівень щастя, зменшити кількість прогулів і підвищити 

продуктивність. 

4. Розширення можливостей для навчання та розвитку. 

У бізнес-середовищі, що швидко змінюється, постійне навчання є 

ключем до успіху. Часто компанії наймають правильних кандидатів, і на 

цьому їхній розвиток зупиняється. Через п'ять років цей співробітник не 

просунувся у своїй кар'єрі далі, ніж на початку, і відчуває низький рівень 

задоволеності роботою. 

Постійне навчання та можливості кар'єрного росту є життєво 

важливими для утримання персоналу. Крім того, співробітники з оновленими 

навичками почуваються впевненіше і більш залученими до роботи в 

компанії, а отже, підвищують продуктивність. Забезпечення того, щоб 

співробітники були навчені та були в курсі останніх подій у секторі, 

допоможе ТОВ «АМ Капітал» залишатися попереду конкурентів [5]. 

5. Реагування на відгуки працівників. 

Процес зворотного зв'язку зі співробітниками не повинен бути 

одностороннім. Компанії часто говорять співробітникам, що їм потрібно 

зробити, щоб покращити свою роботу, але ніколи не запитують, що потрібно 

зробити компаніям, щоб стати кращим бізнесом. 

Персонал ТОВ «АМ Капітал» має ідеальну позицію, щоб допомогти 

компанії вдосконалюватися. Слід залучати співробітників до прийняття 

рішень, вони на власному досвіді знають, що працює, а що ні.  Запитати їх, як 
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можна покращити корпоративну культуру та підвищити задоволеність 

працівників, яке навчання їм потрібне та які процеси можна покращити. 

 

Рис. 2.9. Переваги запровадження запропонованих заходів 

удосконалення в ТОВ «АМ Капітал» 

 

Формалізуючи очікування та огляд прогресу, плани вдосконалення 

забезпечують справедливий підхід до вирішення проблем, пов'язаних з 

продуктивністю. 

Проведемо оцінку економічної ефективності запропонованих заходів. 

Таблиця 2.5 

Заплановані витрати на впровадження заходів ТОВ «АМ Капітал» 

№ з/п Вид витрат Сума (тис.грн.) 

1 Навчання та розвиток персоналу 500 

2 Покращення комунікації (нові ІТ-рішення, 

внутрішні зустрічі) 

200 

3 Здоров'я та добробут працівників 300 

4 Оптимізація процесу найму 100 

5 Робота з відгуками персоналу 50 

 Всього 1150 

Підвищує ефективність роботи співробітників 

Сприяє професійному розвитку 

Сприяє підвищенню підзвітності 

Зміцнює комунікацію між керівником і працівником 

Узгоджуються з цілями організації 

Зменшує плинність кадрів 

Заохочує культуру зростання 

Підтримує чесні та прозорі процеси 
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Таблиця 2.6 

Очікувані результати заходів рекомендованих до впровадження в ТОВ 

«АМ Капітал» 

№ 

з/п 

Напрямок рекомендацій Поточний 

результат 

Запланований 

результат 

 Поточна плинність кадрів 20% Після заходів 

плинність 

знижується до 12% 

 Витрати на заміну 1 працівника (підбір, 

адаптація, зниження продуктивності) 

50 000 грн Кількість 

працівників у 

компанії – 68 осіб 

 До заходів: 20% × 

68 = 14 звільнень 

на рік 

 Після заходів: 12% 

× 68 = 8 звільнень 

на рік 

 Економія на 

зниженні 

плинності: 

(14-8) × 50 000 = 

300 000 грн 

 Підвищення продуктивності праці 200 000 грн на 

працівника 

Очікуване 

зростання 

продуктивності 

після заходів: +10% 

Загальна кількість 

працівників: 68 

осіб 

Зростання 

продуктивності: 

200 000 × 10% = 20 

000 грн/працівник 

Додатковий дохід 

для компанії: 

20 000 × 68 = 1360 

000 грн 

 

 Зниження витрат на лікарняні та 

прогули 

Поточні витрати на 

лікарняні та 

прогули: 500 000 

грн/рік 

 

Очікуване 

зниження після 

заходів: 15% 

 Економія:500 000 

× 15% = 75 000 грн 
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 Всього  1735000 

 

Таблиця 2.7 

Розрахунок економічного ефекту від заходів рекомендованих до 

впровадження в ТОВ «АМ Капітал» 

Показник Значення (грн) 

Економія на зниженні плинності 300 000 

Додатковий дохід від продуктивності 1360 000 

Економія на лікарняних 75 000 

Загальна вигода 1735 000 

Витрати на заходи 1150 000 

Чистий економічний ефект 585 000 

Рентабельність заходів (ROI) 1735 000 / 1150 000 × 

100% = 151 % 

 

Впровадження заходів з удосконалення управління персоналом дало 

значний економічний ефект.. Найбільшу економічну вигоду дає зростання 

продуктивності праці, що генерує 1,3 млн грн додаткового доходу. 

Такі заходи не тільки скорочують витрати, а й підвищують 

ефективність роботи компанії, покращують умови праці та роблять її 

привабливішою для співробітників. 

 

Висновки за другим розділом 

 

У другому розділі було проведено детальний аналіз системи 

управління персоналом на прикладі ТОВ «АМ Капітал», що дозволило 

оцінити її ефективність та виявити ключові проблеми у сфері кадрового 

менеджменту. Дослідження показало, що хоча компанія використовує 

класичні методи мотивації персоналу, такі як заробітна плата та преміальні 

виплати, все ще залишається необхідність удосконалення нематеріальних 

стимулів, а також розвитку корпоративної культури та механізмів кар'єрного 

зростання. 
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Аналіз показників плинності кадрів, продуктивності праці та 

фінансових витрат на управління персоналом свідчить про наявність певних 

недоліків у кадровій політиці підприємства. Високий рівень звільнень та 

недостатня ефективність навчальних програм знижують 

конкурентоспроможність компанії та призводять до додаткових фінансових 

втрат. 

Запропоновані заходи з удосконалення управління персоналом, 

зокрема покращення системи найму, розвиток внутрішнього навчання, 

удосконалення комунікаційних процесів та запровадження додаткових 

соціальних ініціатив, дозволяють значно підвищити ефективність роботи 

персоналу та скоротити витрати на заміну кадрів. Розрахунок економічної 

ефективності показав, що загальна вигода від реалізації заходів значно 

перевищує початкові інвестиції, що підтверджує доцільність їх 

впровадження. 

Таким чином, другий розділ роботи дозволив виявити основні аспекти 

удосконалення системи управління персоналом у ТОВ «АМ Капітал». 

Виконаний аналіз та запропоновані рекомендації можуть бути використані 

для підвищення конкурентоспроможності компанії, покращення мотивації 

працівників та створення сприятливого середовища для професійного 

розвитку персоналу. 
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ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

У ході проведеного дослідження було визначено ключові особливості 

управління персоналом у міжнародних компаніях та проведено порівняльний 

аналіз європейського та українського досвіду. Аналіз теоретичних джерел та 

практичних аспектів функціонування підприємств дозволив виокремити 

основні тенденції та виклики в цій сфері. 

Зокрема, європейська модель управління персоналом характеризується 

високим рівнем соціального захисту працівників, активним впровадженням 

цифрових технологій у кадрові процеси, розвиненою системою професійного 

навчання та підвищення кваліфікації. Українські компанії, хоча й прагнуть 

адаптувати міжнародні підходи, все ще стикаються з проблемами 

недостатньої автоматизації HR-процесів, нестабільного законодавчого 

регулювання та низької залученості персоналу в управлінські процеси. 

На прикладі ТОВ «АМ Капітал» було проведено оцінку ефективності 

існуючої системи управління персоналом. Виявлено, що основними 

проблемами є висока плинність кадрів, недостатній рівень внутрішніх 

комунікацій та недостатнє використання нематеріальних методів мотивації. 

Аналіз економічної ефективності запропонованих заходів засвідчив, що 

інвестування в навчання, розвиток корпоративної культури та оптимізацію 

системи найму може значно знизити витрати компанії та підвищити 

продуктивність праці. 

Пропозиції: 

1. Удосконалення системи мотивації персоналу 

o Впровадження комплексної системи нематеріального 

стимулювання (гнучкий графік, корпоративне навчання, 

додаткові відпустки). 

o Розширення соціальних гарантій для працівників, включаючи 

медичне страхування та бонусні програми. 

2. Розвиток кадрового потенціалу 
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o Запровадження системи наставництва для нових співробітників. 

o Активне використання міжнародних HR-практик для розвитку 

персоналу. 

3. Оптимізація процесів найму та адаптації персоналу 

o Використання сучасних цифрових інструментів для автоматизації 

рекрутингу. 

o Підвищення якості адаптаційних програм для нових 

співробітників. 

4. Покращення внутрішніх комунікацій 

o Впровадження ефективних каналів зворотного зв’язку між 

керівництвом і персоналом. 

o Організація регулярних корпоративних заходів та тімбілдінгів. 

5. Зниження рівня плинності кадрів 

o Розробка індивідуальних кар’єрних планів для ключових 

працівників. 

o Запровадження системи оцінювання ефективності персоналу та 

надання бонусів за досягнення. 

Отже, впровадження цих заходів дозволить підвищити ефективність 

управління персоналом, знизити рівень плинності кадрів, покращити умови 

праці та сприятиме зростанню конкурентоспроможності українських 

компаній у міжнародному бізнес-середовищі. 
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