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СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ 
ПІДПРИЄМСТВАМИ: ТЕОРІЯ ТА ПРАКТИКА 

 
 

Kot N. V. 
Oles Honchar Dnipro National University (Ukraine) 

MODERN APPROACHES TO PERSONNEL MANAGEMENT 
 

In the context of declining positions of business strategy and technology in 
the competition, the personnel factor comes to the fore. 

Personnel management is a segment of strategically oriented enterprise policy, 
the process of interaction with employees is aimed at achieving the planned result in 
relation to various issues of personnel management. 

Personnel management based on the formation of HR management strategy, 
discussion and development of an operational plan of work with staff, introduction of 
enterprise personal marketing, company’s HR assessment and its personnel needs. 
Human resources management is a systematic interaction at all stages of human 
resources enhancement, which will provide the national economy with the required 
human resources and lead to a harmonious disclosure of the individual's potential and 
increase labor productivity. 

A number of factors influence the change in approaches to HRM, which are 
divided into two types relatively to the organization. These are the factors: 

1. External environment: 
- regulatory restrictions; 
- the situation on the labor market. 
2. Internal environment: 
- the goals of the enterprise, their opportunities in time and the degree of 

development; 
- management style, fixed in the organization structure; 
- working conditions; 
- qualitative characteristics of the workforce; 
- leadership style [1]. 
Analyzing the situation observed in our country regarding the approach to 

the concept of personnel management, the management of most enterprises pays 
attention only to the economic and technological features of the enterprise's functioning 
in unstable situations. 

The result of such management decisions was the systematic outflow of 
industrial sector specialists to other niches of the economy, due to a significant 
decrease in real earnings, social benefits, uncertainty about the future. Previously, the 
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reduction in the number of personnel was not a concern in terms of quantity, since 
the drop in output automatically reduced the need for workers in certain specialties. 
At the same time, the irrational approach to HR management has led to disappointing 
consequences. Among the workers who were fired from the enterprises during 
the study period, the main number was not excessive staff – retired employees, 
unskilled, unpromising workers, and vice versa, junior and middle-aged staff also 
have highly qualified professionals who could have promising opportunities to use 
their skills and abilities in private sector enterprises [3]. 

In other words, the personnel elite, the best personnel of the enterprise, 
the talented workers were lost. 

The problem of rational use of human resources is one of the most important for 
the enterprise of any form of ownership, regardless of what phase of its life cycle it is. 

In the period of economic changes that are taking place in our country, the issue 
of personnel policy becomes the most relevant. Market relations are becoming more 
urgent, enabling staff to adapt to changing nature of relationships in the course of 
employment [2]. 

In market conditions the essence of rational personnel management at the 
enterprise is based on a more widespread identification and realization of each worker’s 
abilities of the company, improving the nature of work, raising of employee’s 
professional level. Even if the enterprise has a strong material and technical base of 
production, the latest equipment and technology, it can’t function effectively in the 
case of irrational use of workers’ skills and their other opportunities [1]. 

The need for improvement of human resources management arises in the company 
during periods: changes in their mission and strategy, significant changes in the market 
or technological changes in the industry in which they operate, reorganization, crisis 
situations. 

Changing approaches to HR management can be caused by moving an enterprise 
from one stage of its life cycle to another, or merging with another enterprise. Thus, 
personnel policy lies in making significant positive changes to the personnel 
management system. 
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PhD Psychology Krupskyi O. P., Stasiuk Y. M. 
Oles Honchar Dnipro National University (Ukraine) 
SELF-MANAGEMENT OF A STATE SERVANT 

 
In the practice of a state servant, the priority is given to the problem of efficiency as 

a ratio of goals, costs, and performance coefficient. Under the circumstances, a state 
servant being capable of managing own workload is a significant and optimizing 
factor. 

State service management structurally includes the direction of self-management, 
which involves the performance of staff in enhancing their personal and organizational 
characteristics. Self-management as a new direction of modern management in the 
state service arose as a result of changes in the management of modern administrative 
structures. These changes are driven by new approaches and management skills, 
stress, and uncertainty about the future that requires employees to manage themselves; 
modern requirements for management activity, which requires mastering up-to-date 
management techniques, an objective assessment of their potential, development of 
necessary knowledge and skills. Changes occurring in the world increase demands 
for management staff, professionalism, and qualification. Therefore, constant self-
improve and development is a must for every manager, whether working in a private 
enterprise or the state service. 

T. Novachenko understands the self-management of a state servant as a behavioral 
resource to increase management efficiency by scheduling working hours, organizing 
a workplace, increasing stress resistance, and so on. Self-management as a process of 
management implies the ability to find a balance of state, public, and personal 
interests, without using manipulative technologies [1]. 

We will consider the self-management of a state servant as a state servant 
conscious management of an organization and the pursuit of professional activity in 
order to increase its performance through the optimal use of working time. The 
essential features of modern state servants include professionalism, the desire to 
create and maintain a pleasant psychological climate, which is impossible without 
self-work, and self-management. 

Complex, coordinated, practical actions in the state service require competent, 
highly organized, persistent, and courageous CEO and managers. They must think 
globally and act according to international standards. 

It must be made clear that self-management is about maximizing one's own 
capacities, consciously managing one's life (i.e., self-determined), and overcoming 
external circumstances both at work and in one's private life. The critical level of the 
self-management system is personal efficiency, which is based on effective management 
of own resources: time, space, communications, and finances. 
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Personal efficiency or productive activity of a state servant is impossible without 
reaching a certain level of development through self-development. Self-development, 
or individual development, involves acquiring a person's ability to protect oneself, 
manage current events, form positive relationships with the outside world, and enjoy 
life by being open to it. The self-development process is carried out by overcoming 
obstacles and the development of personal qualities aimed at the achievement of the set 
goals and tasks (one's will, persistence, stress resistance, ability to influence people, etc.). 
This process combines the following components: personal development/growth, intel-
lectual development, professional/qualification development, and physical development. 

In modern Ukraine, the self-development of a state servant is a prerequisite for 
survival in a market environment. According to the German management specialist 
H. Schwalbe, success in managing any activity requires the ability to manage oneself [2]. 
Domestic experts theoretically substantiate two management regimes of state institutions: 
functioning mode and the development mode. The organization's staff should be 
continually evolving. The personnel focus on shifting to self-development requires 
creating preconditions. Hence, there is a need to motivate personnel, and each employee's 
creative potential, which reveals prospects for pursuing an individual business career. 
There is an urgent need to build such a system of motivation where employees should 
perceive the proposed set of incentives and generate internal motives for self-
development. 

The basic idea of a state servant self-management is to consciously manage own 
life, including professional, maximizing personal opportunities for self-reform, and 
overcoming external circumstances (preventing negative consequences, reducing 
their impact, and so forth). All this contributes to personal realization, preservation of 
both mental and physical health, professional burnout prevention, and helps to protect 
against manipulative technologies, and so on. Unlike other types of management in 
the processes of self-rule and personal self-management, the subject and the object of 
management coincide. It is a state servant who, having realized the need to correct 
their own behavior or condition, influences their own feelings, emotions, attitudes, 
etc. When it comes to dissatisfaction with such actions result, a state servant may 
repeat this process until reaching the desired result or change the influence methods 
or the problem he/she wants to eliminate. 
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Lubenets N. V. 
Dnipropetrovsk Regional Clinical Oncology Center (Ukraine) 

THE ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE HUMAN RESOURCES 
MANAGEMENT OF A MEDICAL INSTITUTION  

 
Culture is the basis of the life cycle and the organizational potential of any 

organization. The values, norms, and attitudes that are accepted and shared by 
the majority of employees make a competitive advantage that cannot be 100% repro-
duced [1]. Organizational culture can be the reason for both increasing and decreasing the 
efficiency of a medical institution. According to international experience, organizational 
culture in the market conditions is increasingly becoming a critical factor in the active 
(or vice versa) development of an enterprise [7]. 

The relevance of the organizational culture is greatly enhanced when considering 
the organizations' development in the context of globalization and interaction of 
national and business cultures. Nevertheless, above all, we are interested in a culture 
that promotes the growth and sustainable development of an organization [8]. Today, 
organizational culture is gradually becoming a dominant factor not only in the group 
identity of the individual but also in the socialization of the individual inside 
the organization and the community as well. 

In the 50-60's of the twentieth century, the concepts of «organizational culture» 
and «organizational morality» began to appear in the papers of various scholars, 
wherein some elements of the concept of «social responsibility» were observed. 
However, the term was more widely used in the early 1990s in the studies of well-
known Western management specialists, including J. Grayson, K. O'Dell, P. Drucker, 
V. Ouchy, et al. Most scholars interpreted social responsibility as a derivative of 
a healthy organizational culture and as an individually conscious attitude of 
the enterprise to its product/service and all stakeholders [4, 10]. 

Local researchers' papers, such as G. Zakharchin [3], M. Kalnitskaya [6], 
O. Kharchyshyn [5], most commonly define the organizational culture as a set of 
norms, rules, customs and traditions that are supported by the subject of organizational 
power and that set the general framework for the employee behavior, organizations 
that align with its strategy. 

In particular, one of the most meaningful definitions of organizational culture is 
provided by N. Zhovnir: «… a system of organization of labor, which is formed and 
implemented for effective use of available labor resources that operate based on 
established rules and procedures of the internal organization of the enterprise in order 
to fulfill current production tasks, enterprises' competitiveness, manufactured 
products, meeting needs and interests, and maximize profits» [2, pp. 45-47]. 
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Based on this definition, let us summarize the organizational culture's concept as 
a set of rules, norms, traditions adopted by the management and staff of an organization, 
and which are expressed in the values declared by the organization, in the behaviors 
and actions set by the staff. It should be noted that despite the considerable amount of 
research on the development of organizational culture by international experts, 
recognized by the authorities in this field. Even though the Western approaches to 
the organizational culture of the enterprise are very diverse, these studies are most 
often not suitable to apply in national organizations. It is explained by the specifics of 
the Ukrainian economy and the mentality that carries systemic transitional defects. 

Let us outline the structure of organizational culture. E. Shane [9] proposes to 
consider the organizational culture at three levels. The first-level – «surface» or 
«symbolic» – includes such visible external facts as the applied technology, the use of 
space and time, the observed behavior of employees, language, slogans, and the like. 
Any organization should adhere to these «superficial» manifestations of organizational 
culture because they are closely linked to the organization's image and reputation. 

The second, «deeper» level, examines the values and beliefs shared by members 
of an organization. The third, «deep» level, includes the fundamental foundations of 
relationships within the organization and between the external environment and 
the organization [9]. Thus, when it comes to the role of organizational culture mecha-
nisms in human resources management, it should be noted that it is an organizational 
culture that provides the formation of moral and ethical values and attitudes of the orga-
nization's personnel. It also encourages the realization of the intellectual potential of 
human resources for effective management, which is especially important for medical 
institutions in the period of reformations. 

Therefore, the first sign of the organizational culture's effectiveness of a medical 
institution should be considered the degree of compliance of staff values with 
the values of the institution and the expectations of stakeholders. The experience of 
the world's leading medical institutions demonstrates that an organizational culture is 
always a useful tool for managing human resources and one of the primary sources of 
competitive advantage for healthcare providers. 
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К. соц. н. Бержанір А. Л.  
Уманський державний педагогічний університет імені Павла Тичини (Україна) 

МОТИВАЦІЯ СОЦІАЛЬНО ВІДПОВІДАЛЬНОГО БІЗНЕСУ ЯК 
НЕОБХІДНА ПЕРЕДУМОВА ЙОГО ВПРОВАДЖЕННЯ 

 
Сучасний етап соціально-економічного розвитку передбачає існування 

об’єктивної тенденції підвищення значущості соціальної спрямованості під-
приємницької діяльності. За таких умов відбувається принципове переосмис-
лення основного завдання будь-якої бізнесової структури – від максимізації 
власних доходів до підвищення соціальної корисності для громади і усього 
суспільства. Підприємництво під час розробки стратегій економічного розвит-
ку, базуючись на соціально відповідальних принципах, повинно сприяти зрос-
танню матеріального і духовного потенціалу країни, забезпечувати сприятливе 
середовище для практичної реалізації знань та здібностей кожної особистості. 
У науковій літературі вказується [1, с. 33], що бізнес завжди зацікавлений 
в передбачуваності і максимально далекій перспективі власного розвитку. 
Цього можна досягти, тільки беручи участь у безпосередньому щоденному бу-
дівництві корпоративного майбутнього, а значить – майбутнього суспільства, 
в якому бізнес працює. 

Зростання темпів та обсягів соціальної відповідальності бізнесу обумовлює 
необхідність формування ефективної системи мотивації підприємців до актив-
ної діяльності з реалізації потенціалу у соціальній сфері. Як стверджують 
науковці [2, с. 206], мотивація полягає в тому, що довгострокова прибуткова 
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бізнес-діяльність визначається вибором такої її орієнтації (місії), яка, перш за 
все, відповідає мотиву досягнення достатніх темпів зростання прибутку, що 
дозволяють рівнозначно нарощувати соціальний потенціал підприємства, а ви-
знання пріоритетними інших мотивів може призвести до істотного скорочення 
конкурентних переваг. Цей підхід відображає сутність підприємництва як про-
цесу, що з’єднує матеріально-комерційний та ідеально творчий початок і визнає 
як пріоритетну соціально-екологічну відповідальність за наслідки зростання 
і розвитку. 

О. Алексєєва [4, с. 130] вказує на те, що аргументи на користь впроваджен-
ня соціально відповідальної поведінки можна поділити на два блоки (рис. 1). 
По-перше, підприємці очікують отримання певних вигод або переваг, які могли б 
формувати активну мотивацію, тобто сприяти позитивним змінам у діяльності 
підприємств. Також велике значення відіграють аргументи, які свідчать про те, 
що соціальні заходи є ключовим елементом управління ризиками. Ці докази 
виступають основою у процесі формування реактивної мотивації, за якої со-
ціально відповідальна поведінка розглядається як засіб збереження досягнутої 
стабільності [4, с. 130]. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 1. Мотиваційні чинники впровадження соціальної відповідальності.  

Складено автором за [5, с. 94] 
 

За результатами репрезентативного дослідження, проведеного на замов-
лення Центру «Розвиток КСВ» у 2018 році у рамках проекту «Розбудова потенціа-
лу Національного контактного пункту з відповідальної бізнес поведінки» [3, с. 13], 
серед мотивів, які спонукають впроваджувати політику КСВ, на першому місці 

   Мотиви впровадження соціальної відповідальності 

Отримання вигод (активна мотивація) Запобігання ризикам (реактивна мотивація) 

1. Формування сприятливих умов для 
функціонування бізнесу в майбутньому. 
2. Відповідність очікуванням і настроям 
суспільства. 
3. Побудова привабливого іміджу 
компанії. 
4. Поліпшення економічних результатів 
діяльності у довгостроковій перспективі. 
5. Залучення нових інвестицій. 
6. Залучення кваліфікованого персоналу.  

1. Уникнення судових позовів, причиною 
яких можуть бути позови від споживачів 
і працівників. 
2. Збереження доброї репутації. 
3. Збереження партнерства з компаніями, 
які працюють за принципами соціальної 
відповідальності та вимагають цього ж від 
партнерів. 
4. Уникнення ситуації, коли підприємство 
виступає об'єктом регуляторного контролю 
з боку держави. 
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стоять моральні міркування. Моральні міркування є головним мотиватором 
впровадження політики КСВ вже протягом багатьох років. Це свідчить про те, 
що більшість компаній ще недостатньо усвідомила позитивний вплив КСВ на 
репутацію та фінансові показники своєї діяльності. Крім того, на нашу думку, 
це може бути пов’язано й з бажанням компаній зробити свій внесок у розв’язання 
соціально-економічних і гуманітарних проблем, які постали в країні внаслідок 
анексії Криму та конфлікту на Сході країни. Тим більше, що майже третина 
опитаних відносить до КСВ допомогу воїнам АТО та мешканцям зони АТО 
і благодійність [3, с. 13]. 

Отже, актуальною є потреба наукового обґрунтування розробки і впрова-
дження цілісної системи мотивації та стимулювання підприємців до ведення 
соціально відповідального бізнесу. Розвиток соціально орієнтованої ринкової 
економіки обумовлює розширення мотиваційних чинників, які сприятимуть зрос-
танню не тільки економічних, але і соціальних показників діяльності бізнесу.  
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АСПЕКТИ РОЗРОБКИ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ  
У СФЕРІ ТЕЛЕКОМУНІКАЦІЙ 

 
Діяльність компанії в будь-якій сфері неможлива без зацікавленості її персо-

налу в цьому, тому задля ефективної роботи мотивація – це одна з основних 
задач яка стоїть перед менеджером. 

Мотивація персоналу є однією із функцій управління поряд з іншими 
функціями, такими як планування, організація, контроль, прийняття рішень [1]. 



«ЕККООННООММІІККАА  ІІ  ММЕЕННЕЕДДЖЖММЕЕННТТ    22002200::  ППЕЕРРССППЕЕККТТИИВВИИ  ІІННТТЕЕГГРРААЦЦІІЇЇ  ТТАА  ІІННННООВВААЦЦІІЙЙННООГГОО  РРООЗЗВВИИТТККУУ» 
 

 12 

Мотивування є суто психологічним явищем, через яке менеджери спону-
кають себе та інших працівників організації до діяльності, що забезпечує 
досягнення визначених цілей. 

Основа «мотиваційної політики організації – принцип комплексності, від-
повідно до якого мотивація персоналу має базуватися на трьох основних компо-
нентах: потенційні можливості співробітника (психофізіологічні особливості, 
освіта, виховання, досвід та ін.), особистісні мотиваційні компоненти; мета 
і завдання бізнесу» [2]. 

Підвищити віддачу окремого працівника можна досягти шляхом впрова-
дження мотиваційних засобів, які спрямовуються на самостійну поведінку 
співробітника без необхідності використання впливу шляхом тиску або вимог.  

У зв’язку з цим, можна виділити три загальні прийоми мотивації трудової 
діяльності : 

1. Прийоми, орієнтовані на працівників. 
2. Прийоми, орієнтовані на роботу. 
3. Прийоми, орієнтовані на організацію [3]. 
Досвід провідного бізнесу у сфері телекомунікацій на прикладі ПрАТ «Київ-

стар» показує що, мотивація залишається одним з провідних інструментів уп-
равлінням персоналом. Впровадження мотиваційної політики позитивно впли-
ває на економічний розвиток цієї компанії. За допомогою системи мотивації 
можна керувати працівникам, тим самим отримуючи позитивний результат 
у вигляді якісної роботи, нових розробок, ефективної праці.  

Основним напрямом діяльності компанії є телекомунікації. ПрАТ «Київ-
стар» – це найбільший оператор телекомунікацій України, який надає послуги 
зв'язку і передачі даних на основі широкого спектра мобільних і фіксованих 
технологій, в тому числі 4G.  

Компанія постійно заохочує прагнення своїх працівників до професійного 
росту, тому тут створена система навчання та підвищення кваліфікацій. За до-
помогою щорічних курсів і тренінгів близько 50% працівників підвищили свій 
рівень кваліфікації, що позитивно відобразилось на якості та продуктивності 
праці. «Київстар» інвестує в своїх співробітників – в навчання і розвиток необ-
хідних компетенцій, піклується про соціальну захищеність персоналу, забезпе-
чує високий рівень заробітних плат, мотивуючу робочу атмосферу і робочі 
місця, що відповідають нормам українського законодавства про охорону праці. 

Для забезпечення координації діяльності працівників, та заохочування їх 
до ефективної трудової діяльності, виконання їх функціональних обов'язків 
необхідний механізм для приведення в дію всіх ланок організаційної структури 
компанії. Мотивування персоналу – це головний механізм, який допоможе 
впливати на поведінку співробітників відповідно до потреб компанії. 
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Впровадження мотиваційної політики позитивно впливає на економічний 
розвиток компанії. За допомогою неї можна керувати працівникам, тим самим 
отримуючи позитивний результат у вигляді якісної роботи, нових розробок, 
ефективної праці.  

Що стосується мотиваційних програм у компанії «Київстар», то одним із 
методів мотивації є заохочення працівників до виконання планів окремих під-
розділів спрямоване на досягнення певних цілей, для цього встановлюється 
залежність матеріальної винагороди від дотримання або недотримання плану, 
яке повинне мотивувати керівництво й персонал підрозділу домагатися вико-
нати поставленої мети. Відповідно до виконання поставлених цілей структури 
підрозділ отримує матеріальну винагороду.  

Також існує матеріальне заохочення окремих співробітників, відповідно до 
поставленої мети, в кінці кожного кварталу обирають найкращих співробіт-
ників, аналізуючи ефективність їх роботи, та нагороджують їх.  

Процес мотивування є простим і неоднозначним. З огляду на те, що всі 
працівники керуються своїми психологічними факторами, вони мають свою 
певну мету і спрямовані на її досягнення, підбір метода мотивації має бути суто 
індивідуальним.  

Отже, можна зробити висновок, що мотивація – це частина трудового про-
цесу, яка позитивно відображається на результатах діяльності компанії шляхом 
матеріально або духовного заохочення працівників на покращення її виробни-
чих показників. Розвиток компанії або організації відбувається лише при умові 
розвитку персоналу, в якого є мотивація до досягнення мети поставлене керів-
ництвом, і потреби його задоволені шляхом застосування відповідних форм 
і методів стимулювання праці. 
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КОРПОРАТИВНИЙ УНІВЕРСИТЕТ ЯК СИСТЕМА 
ОРГАНІЗАЦІЙНОГО РОЗВИТКУ 

 
Корпоративні університети як передова форма організації навчання з'яви-

лися у розвинених країнах у відповідь на виклики інформаційного суспільства 
та світової економіки, посилення конкуренції на ринку, провал традиційних за-
кладів професійної освіти, задоволення потреб сучасної економіки у високо-
кваліфікованих працівниках. Корпоративне навчання відіграє провідну роль 
в успішній діяльності компаній і є фактором їх конкурентоспроможності та 
ефективності. 

Основними функціями корпоративного університету є навчання співробіт-
ників компанії різного рівня, управління знаннями, формування загальних кор-
поративних цінностей, розвиток корпоративної культури, просування інно-
вацій. 

Оскільки організації мають різні потреби та стратегії розвитку, корпора-
тивні університети різних компаній відрізняються за призначенням, завдан-
нями, структурними характеристиками, методами навчання. Процес навчання 
в корпоративному університеті має андрагогічну спрямованість і характери-
зується широким використанням технологій електронного навчання [1]. 

Корпоративне навчання персоналу не може бути ефективним, якщо воно 
представлене тільки разовими подіями (бізнес-тренінгами, семінарами, курса-
ми). Саме тому процес корпоративного навчання й розвитку персоналу повинен 
бути постійним і безперервним. 

Сучасний корпоративний університет є системою організаційного розвитку 
та навчання персоналу, що об'єднана загальною концепцією та методологією, 
які, в свою чергу, нерозривно пов'язані та узгоджені зі стратегіями організації 
(рис. 1). 

В теорії і практиці розвитку персоналу виділяють два базові підходи до 
створення корпоративного університету:  

- альянс з традиційними навчальними закладами або спеціалізованими сер-
вісними фірмами (частіше – менеджмент-консалтинговими); 

- формування самостійної структури [4]. 
Співпраця з навчальними закладами зарекомендувала себе як успішне і ви-

гідне починання, проте, існує чимало прикладів і незалежних корпоративних 
університетів. 

Корпоративні університети є центрами не тільки формування «твердих», 
технічних компетенцій, а і центрами підтримки організаційної культури, 
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взаєморозуміння, цінностей колегіального прийняття рішень. Створення таких 
університетів є особливо актуальним для компаній, які обрали стратегію інно-
ваційного розвитку.  Цьому випадку реалізується інноваційний тип навчання, від-
бувається передача нових знань, нових моделей мислення, формування страте-
гічного потенціалу. Іншим типом освітніх технологій корпоративного навчання є 
«підтримуюче» навчання, що характерне для компаній з відповідною стратегією. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 1. Алгоритм створення корпоративного університету як системи 
організаційного розвитку 

Складено авторами на основі [2; 3] 
 

Створення корпоративного університету є доцільним лише для такої ор-
ганізації, яка чітко визначила мету бізнесу і стратегічні завдання розвитку та 
вже сформувала власну ефективну корпоративну культуру. Лише за таких умов 
корпоративний університет зможе виконувати покладені на нього завдання та 
сприяти ефективній діяльності організації. 
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Стратегія організації,опис бізнес-процесів і місії, визначена система цінностей 
та орієнтирів, що підтримуються керівниками вищої та середньої ланки 

Формування ключових компетенцій, єдиної корпоративної культури, 
утримання конкурентних позицій на ринку 

Оцінка зовнішнього середовища, стратегічного потенціалу, організаційної 
структури, рівня розвитку персоналу, визначення переліку знань, умінь, 

навичок та здібностей, які потрібно розвивати у співробітниках для досягнення 
стійких конкурентних переваг 

Розробка навчальних програм, тренінгів, семінарів та інших навчальних 
процедур для фахівців різних рівнів та кваліфікації 

Розробка системи заохочень і стимулювання розвитку персоналу,орієнтація на 
впровадження та інтеграцію результатів навчання в існуючі бізнес-процеси 
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Дніпровський національний університет імені Олеся Гончара (Україна) 

ЗАСТОСУВАННЯ КОМПЕТЕНТНІСНОГО ПІДХОДУ  
З МЕТОЮ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ 

 
Формування компетенцій є головною метою розвитку персоналу. При цьому 

під компетенціями слід розуміти стратегічно значимі для організації та практично 
нею реалізовані знання та вміння. Компетенції персоналу є складовою компетенцій 
організації, що включає технологічні та організаційні компетенції, знання тех-
нологій виробництва та управління, соціальні зв’язки із стейкхолдерами, парт-
нерами, органами влади. Компетенції є нематеріальним активом організації, що 
надає їй переваги на ринках.  

Розвиток як покращення якісних характеристик персоналу забезпечується 
в організації шляхом навчання, адаптації, планування трудової кар’єри, форму-
вання кадрового резерву для керівних посад, удосконалення організаційної 
культури. Потреба у розвитку персоналу визначається на основі його оцінки та 
підтримується стимулюючими заходами. 

Компетентнісний підхід в управлінні персоналом – це також підхід до 
опису та оцінювання професіоналізму, який ґрунтується на врахуванні знань, 
умінь, навичок та особистісних якостей. Саме вони дають працівнику змогу 
реалізовувати професійний потенціал в трудовій діяльності. 

Компетентнісний підхід не тільки описує знання і навички людини, скіль-
ки формує модель професійної поведінки, за допомогою якої встановлюється 
прямий зв'язок застосовуваних знань, умінь і навичок з конкретними, вимірю-
ваними результатами трудової діяльності працівника, узгодженими з загальною 
стратегією розвитку підприємства. При цьому важливим є врахування факторів 
впливу зовнішнього середовища та внутрішнього середовища (рис. 1). 

Зміни у внутрішньому та зовнішньому середовищах здійснюють вплив на 
формування і розвиток професійної компетентності персоналу організації 
і спричиняють постійне зростання вимог до наявних компетенцій працівника. 
При цьому найбільший вплив на рівень професійної компетентності працівника 
здійснюють фактори внутрішнього середовища – якість надання освітніх 
послуг, стратегічні ресурси, соціальне партнерство [1].  
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Рис. 1. Модель розвитку персоналу на основі компетентісного підходу 
Складено авторами на основі [1] 

 
Для розробки програми розвитку персоналу важливим є прийняття 

в якості стандарту набору компетенцій як профілю ідеальних працівників. Це 
означає розробку профілю посади, що відображає необхідні якості, характе-
ристики і необхідний ступінь виразності кожної з характеристик). Таким чином 
організація може системно підходити до управління мотивацією, підвищення 
рівня управлінської культури та ефективності роботи персоналу. Наявність 
в організації такої моделі дозволяє узгоджувати її із основною стратегією, 
здійснювати підбір і просування тих працівників, чиї компетенції максимально 
відповідають потребам підприємства, розробляти програми професійного 
розвитку персоналу та утримувати цінні кадри [2]. 

Важливою є синхронізація компетенцій працівників і компетенцій органі-
зації. Однак, основним завданням компетентністного підходу є стимулювання 
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працівника до управління власними знаннями і навичками, тобто до само-
розвитку і самонавчання [3]. 

Отже, якщо персонал є компетентним та мотивованим до професійного 
розвитку, то він являє собою конкурентну перевагу організації. Актуальність 
компетентнісного підходу в практиці розвитку персоналу визначена наявністю 
чинників, що перевищують адаптивні можливості організації, такими як за-
гострення конкуренції, турбулентне зовнішнє середовище з непередбачуваними 
та швидкозмінними обставинами, в яких компетенції є фактором стабілізації та 
допомагають людині та організації діяти в нестандартних ситуаціях. 
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Голей Ю. М. 
Дніпровський національний університет імені Олеся Гончара (Україна) 
ВПЛИВ КОРПОРАТИВНОЇ СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ 
НА РОЗВИТОК ІНФРАСТРУКТУРИ ПІДПРИЄМСТВ В РЕГІОНІ 

 
Інфраструктура (виробнича та соціальна) займає важливе ключове місце 

в розвитку регіональної економіки та економіки країни в цілому, оскільки існу-
вання її пов’язане зі станом продуктивних сил, а також з територіальним 
поділом праці, з ефективністю функціонування сфери матеріального вироб-
ництва, із забезпеченням придатних умов для життя громадян [1, с.4]. 

В Україні в сучасних умовах господарювання виникає гостра потреба 
у прискоренні вирішення існуючих проблем розвитку усіх складових вироб-
ничої та соціальної інфраструктури на макро- і мікрорівні. Для прискорення 
розвитку виробничої та соціальної інфраструктури в межах децентралізації 
необхідно знайти максимально підходящі для цього шляхи стимулювання 
з точки зору самих сучасних підприємств, діючих у певному регіоні, та 
утворюючих або підтримуючих різні частини власної інфраструктури та 
інфраструктури країни. 

В теперішній час складається така ситуація, що більшість важливих 
об'єктів соціальної та виробничої інфраструктури находяться під управлінням 
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приватних компаній, а також передані на баланси міських, сільських та селищ-
них рад, які в свою чергу не поспішають займатися їх відновленням та розвит-
ком за відсутністю потрібних на це коштів. Тому, органи влади звертають свою 
увагу до підприємств, які працюють у відповідному регіоні, залучаючи їх до 
розвитку таких важливих сфер, що забезпечують життя суспільства. 

В зв'язку з цим місцеві органи влади шукають шляхи (на основі існуючого 
досвіду розвинутих країн світу) для стимулювання розвитку виробничої та 
соціальної інфраструктури в межах децентралізації з залученням до цього 
процесу містоутворюючих підприємств, розташованих у регіонах, на балансі 
яких є такі об'єкти або ж вони розташовані в близькості до таких підприємств. 

Основними шляхами виступають стимулювання розвитку корпоративної 
соціальної відповідальності (КСВ) підприємств і розширення можливостей ви-
користання фінансового лізингу для розвитку виробничої та соціальної інфра-
структури. 

КСВ є засіб приватного врегулювання неринкових відносин між компа-
ніями та стейкхолдерами – особами та інститутами, що існують усередині або 
поза компанією, і що роблять вплив на те, як компанія здійснює свою діяль-
ність, або на яких впливає діяльність компанії [2, с.22-25]. 

Головним стимулом реалізації політики КСВ є моральні міркування, а го-
ловними перешкодами для впровадження політики КСВ представники компа-
ній називають брак коштів, нестабільну політичну ситуацію в країні, недоско-
налість нормативно-правової бази, яка б сприяла цій діяльності, та податковий 
тиск [3, с.5]. 

Яскравим прикладом розвитку корпоративної соціальної відповідальності 
в Україні є Агроіндустріальний холдинг МХП, який дотримується принципів 
сталого розвитку, піклуючись про навколишнє середовище за допомогою комп-
лексу заходів: сертифікації всіх технологічних процесів і правильної утилізації 
відходів. Підприємства Групи МХП активно взаємодіють з місцевим населен-
ням в місцях розташування власних виробничих потужностей, підтримуючи 
стійкий розвиток громад. Відповідно до принципів КСВ, холдинг бере участь 
у співфінансуванні соціально орієнтованих проектів і самостійно реалізовує 
проекти, які допомагають розвивати регіони присутності МХП. За минулий рік 
на розвиток інфраструктури, сприяння розвитку освіти, спорту і культури, до-
помога медичним закладам і т.ін. було виділено понад 110 млн грн. Також ком-
панія розвиває зелену енергетику: у 2012 році почав свою роботу біокомплекс 
з переробки курячого посліду потужністю 5 МВт на базі однієї з птахофабрик 
холдингу. Це дозволило мінімізувати енерговитрати, переробляти 100% 
курячого посліду і компанія отримала надійне джерело відновлюваної енергії. 
У 2020 року також буде запущений ще один біогазовий комплекс на базі 



«ЕККООННООММІІККАА  ІІ  ММЕЕННЕЕДДЖЖММЕЕННТТ    22002200::  ППЕЕРРССППЕЕККТТИИВВИИ  ІІННТТЕЕГГРРААЦЦІІЇЇ  ТТАА  ІІННННООВВААЦЦІІЙЙННООГГОО  РРООЗЗВВИИТТККУУ» 
 

 20 

найбільшої птахофабрики МХП і в цілому в Україні потужністю 20 МВт, який 
може стати найбільшим у світі[4]. 

Тому першочерговими заходами, які мають бути направлені на стимулю-
вання розвитку соціальної відповідальності сучасного бізнесу, належить від-
нести: 

− формування держаного фонду та залучення коштів місцевих бюджетів 
для часткового дофінансування важливих проектів розвитку соціальної та ви-
робничої інфраструктури, ініційованими самими приватними підприємствами 
на територіях їх присутності; 

− надання різноманітних податкових пільг; 
− формування низки заходів морального стимулювання для підприємців 

(державних конкурсів, грантів, тощо), що вкладають кошти та ресурси в со-
ціально значимі проекти регіонів; 

− розвиток фінансового інструментарію стимулювання забезпечення 
соціальної та виробничої інфраструктури необхідним обладнанням, майном, 
наприклад за допомогою фінансового лізингу. 

Таким чином, розвиток корпоративної соціальної відповідальності в Ук-
раїні потребує сприяння з боку держави, яка повинна визнати її як бажану 
поведінку для вітчизняного підприємництва та розробити комплекс стимулів 
і заходів по поширенню і популяризації КСВ в суспільстві. 
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У сучасних конкурентних умовах ведення бізнесу кожне підприємство має 

розуміти роль і вагомість внеску кожного працівника в спільні результати 
діяльності. У зв’язку з цим однією із основних функцій керівника є пошук 
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сучасних дієвих інструментів посилення мотивації працівників, підвищення їх 
активності, креативності, зацікавленості у результатах праці. Це стосується 
підприємств усіх видів економічної діяльності, будь-якого розміру бізнесу 
і будь-якої специфіки.  

Сутність мотивації персоналу полягає в створенні сприятливого соціально-
психологічного клімату на підприємстві, визнанні та винагороді певних досяг-
нень в роботі, визначенні та задоволенні робочих потреб працівників, в гідній 
оплаті праці, що сприяє підвищенню продуктивності роботи персоналу та, 
в свою чергу, позитивно відображається на діяльності підприємства загалом. 

Мотивація трудової діяльності персоналу дає можливість керівництву 
вирішити такі питання: 

– залучення до роботи на підприємстві висококваліфікованих фахівців; 
– визнання успіхів працівників та стимулювання їх подальшої робочої 

активності; 
– покращення морально-психологічного стану персоналу; 
– популяризація результатів роботи кращих працівників; 
– забезпечення підвищення трудової активності колективу підприємства [1]. 
Найчастіше мотивацію прийнято поділяти на матеріальну і нематеріальну.  
Матеріальна мотивація персоналу передбачає винагороди працівникам 

у матеріальній формі за досягнення необхідних результатів в роботі та прийнят-
тя на себе певних обов'язків.  

Найбільш розповсюдженим видом матеріального стимулювання є заробіт-
на плата, достатній рівень якої дозволяє зменшити відплив робочих кадрів, 
а отже, сприяє формуванню стабільного трудового колективу та зменшує 
витрати роботодавця на залучення та навчання нових працівників. До того ж 
висока заробітна плата дає можливість відібрати до роботи кваліфікованих 
співробітників, праця яких буде продуктивніше середнього рівня. 

Також способами матеріальної мотивації персоналу можуть бути наступні: 
надбавки, комісійні винагороди та доплати за гарні результати праці, премію-
вання, участь робітників у прибутку компанії[2]. 

Під нематеріальним стимулюванням персоналу мають на увазі такі заохо-
чення до продуктивної діяльності, які не видаються співробітнику у вигляді го-
тівки чи безготівкових грошей, але можуть потребувати від компанії інвестицій 
в якість робочої сили, а саме: можливість розвитку і навчання, планування 
кар’єри, оздоровлення. Основними видами нематеріальної мотивації є такі:  

− навчання і підвищення кваліфікації робітників;  
− створення прозорої системи оцінки і оплати їх праці;  
− підвищення персональної відповідальності кожного працівника з надан-

ням права вибору методів вирішення поставлених задач;  
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− публічне визнання досягнень працівників та підтвердження їх цінності 
для підприємства різними доступними для керівництва способами;  

− прояв уваги керівництва до думки робітників.  
Навчання за кошти підприємства виступає одним з найважливіших еле-

ментів у системі мотивації працівників. Працівник отримує можливість відійти 
від рутини робочої обстановки, отримати нові знання та новий досвід. Під час 
мотиваційних тренінгів працівники компанії більше спілкуються між собою не-
формально, що сприяє зближенню та формуванню командного духу. Підприєм-
ство, у свою чергу, отримує більш професійні робочі кадри [3].  

Підводячи підсумок, можна стверджувати, що на сучасному етапі моти-
вація набуває все більшого значення в управлінні персоналом, адже тільки за-
цікавлена у своїй трудовій діяльності людина може по справжньому ефективно 
працювати і приносити користь підприємству та суспільству. 
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Інноваційний розвиток підприємств – це найважливіший фактор для еко-

номічного зростання країни [1], що регулюється нормативно-правовими ак-
тами, серед яких Закони України «Про інноваційну діяльність», Закони України 
«Про пріоритетні напрямки інноваційної діяльності в Україні», Закони України 
«Про наукову та науково-технічну діяльність», Закони України «Про державну 
прогнозування та розробку програмного забезпечення економічного та соціаль-
ного розвитку України», Закони України «Про наукову та науково-технічну 
експертизу», Закони України «Про пріоритетні напрямки розвитку наукових 
і технічних наук», Закони України «Про особливий режим інвестиційної та 
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інноваційної діяльності технологічних парків» та іншими підзаконними ак-
тами [3] . 

Оксюмороном є неузгодженість багатьох з них, так, стратегія на 2010-
2020 роки не була ухвалена; стратегія розвитку сфери інноваційної діяльності 
на період до 2030 року була оприлюднена в жовтні 2018 року у вигляді проекту, 
який запропонувало МОН, але затвердили її тільки 10.07.2019. На підставі 
цього доцільним є простежити ефективність законодавчих актів, що регулюють 
інноваційний розвиток України, визначивши якісно-статистичні показники роз-
витку економіки України, та порівняти їх з країнами-лідерами світу.  

Структура економіки України за внеском до ВВП (2018 р): промисло-
вість 12,5%; сфера послуг 73%; сільське господарство 14,5%. У той час як 
у Швейцарії: промисловість 20%; сфера послуг 78%; сільське господарство 2%; 
у Германії: промисловість 25,4%; сфера послуг 73,75%; сільське господарст-
во 0,85%; у Франції: промисловість 13,4%; сфера послуг 84,5%; сільське 
господарство 1,8%. Так, у розвинутих країнах, з найвищим рівнем економіки є 
сфера послуг, а промисловість та сільське господарство у спадній послідов-
ності, у той час як в Україні ситуація інша: сфера послуг, сільське господарство 
та промисловість відповідно[4]. 

У 2013 р. в Україні кількість промислових підприємств (ПП), які здійсню-
вали інноваційний розвиток становила 13,6%, у 2014 р. – 12,1%, у 2015 р. – 15,2%, 
а у 2016 р. – 16,6%. У 2017 р. було незначне скорочення до 14,4%, та в 2018 р. – 
15,5%. Для порівняння кількості таких підприємств в Германії – 63,3%; 
Франції – 42,7%; Китаї – 35%; Японії – 33%; Польщі – 17,8% у 2018 р.  

Тож, динаміка ПП України за останні 10 років є нестабільною та зна-
ходиться у межах 16%. Україна займає 53-є місце в рейтингу найбільш іннова-
ційних країн світу за версією Bloomberg L.P., що на 12 позицій нижче, ніж 
у 2015 р. [5]. Україна на наукові дослідження та розробки витрачає у 7 разів 
менше, ніж Японія, та у 10 разів менше, ніж Південна Корея за 2016-2017рр. 

Залежність обсягу ВВП на душу населення від витрат на дослідження та роз-
робки в Україні має коефіцієнт кореляції – мінус 0,41233068 – вплив інновацій 
економічний показник дуже слабий; в Японії коефіцієнт кореляції – 0,155356758; 
в Південній Кореї – 0,915535617, що є кращим, ніж в Україні. 

Отже, існуючи законодавчі акти в Україні не забезпечують інноваційний 
розвиток країни та економічних суб’єктів [2].  

Таким чином, необхідно при формуванні державної системи регулювання 
та забезпечення інноваційного розвитку необхідно:  

- визначити пріоритетні види НДР, шо мають бути похідними від пріори-
тетів, встановлених в державних науково-технічних програмах розвитку; 

- створити систему захисту інтелектуальної власності; 
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- додати до основних показників виміру результатів показники іннова-
ційної діяльності: обсяги продажів і частка в експорті високих технологій; 

- скорегувати мету стратегії розвитку, з урахуванням результату, а не про-
цесу досягнення; 

- скорегувати строки розробки стратегій по галузям та загальнім пунктам 
стратегії, щоб як можна швидше побачити позитивний результат економіки Ук-
раїни; 

- розробити правила і процедури проти вчинення корупційних правопо-
рушень. 

Можна зробити висновок, що країни, які впровадили інноваційну модель 
розвитку показують більш високий рівень ВВП на душу населення. І це зна-
ходить підтвердження в всесвітніх рейтингах. 
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Підприємство є складним організаційно-виробничим механізмом. В його 

складі взаємодіють як особистісні, так і матеріальні елементи виробництва, 
тобто на підприємстві створюється певний вихідний комплекс, необхідний для 
здійсненні заданого виробничою програмою процесу виготовлення продукції. 
Вся сума вихідних матеріальних елементів виробництва формує виробничий 
апарат підприємства, а їх поєднання з особистісними елементами – виробничу 
систему. Встановлення оптимального поєднання елементів виробництва – важ-
лива економічна задача ефективної організації діяльності підприємства. Теорія 
виробничих систем відображає ті загальні закономірності, які властиві класу 
цих систем незалежно від територіального розташування, організаційно-правової 
форми, виду діяльності, виробничої специфіки тощо. Вона використовується при 
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формуванні нових та розвитку структури діючих систем, дозволяє застосо-
вувати формалізацію взаємозв’язків між системою та її складовими [3]. 

«Виробничі системи – це особливий клас систем, що об'єднують праців-
ників, знаряддя і предмети праці та інші елементи, необхідні для функціо-
нування системи, у процесі якого створюється продукція або послуги» [1]. 

З позицій системного підходу виробничо-економічну систему можна 
розглядати, з одного боку, як цілісну систему з властивою їй специфічною при-
родою, оригінальною структурою, особливими закономірностями функціону-
вання і розвитку, а з іншого, як функціональну підсистему єдиної національної 
економічної системи країни. За своєю функціональною структурою виробничі 
системи складаються із трьох основних і фундаментальних сфер: технологічної, 
техніко-економічної та соціально-економічної.  

Обов’язковими компонентами виробничої системи є вхід, виробничий 
процес, вихід і зворотний зв'язок. Вхідний компонент забезпечує функціону-
вання системи через постачання їй необхідних ресурсів – сировини, матеріалів, 
енергії, працівників. Виробничий процес спрямований на сполучення основних 
ресурсів і перетворення сировинних ресурсів у нову продукцію. Вихідний 
компонент системи становить результат функціонування системи у вигляді її 
кінцевого продукту. «Виробничій системі властиві певні структура, поведінка, 
еволюція» [2]. 

Елементом виробничої системи є складова системи, яка не розчленовується 
на дрібніші частини. Такими елементами виробничої системи є працівники, знаряд-
дя, предмети, продукти праці, а також виробничі процеси та їхня організація [4]. 

Виробничі системи містять такі основні компоненти: «матеріально-технічні 
ресурси, до яких включають виробниче обладнання, інструмент, інвентар, ос-
нащення, енергоресурси, основні та допоміжні матеріали; технологічні ресурси, 
які виявляються через технологічні процеси, конкурентоспроможні ідеї, наукові 
розробки та ін.; трудові ресурси, які формуються кваліфікаційним складом 
працівників; просторові ресурси, які складаються з виробничих приміщень, 
території, комунікацій тощо; земельні ресурси, які формує земля як основний 
засіб виробництва або як базис для розміщення виробництва; організаційні 
ресурси, які визначаються структурою виробничої системи, виробничих 
процесів, системи управління; інформаційні ресурси, які формуються на основі 
системи і характеру інформації, технічних засобів і т.п.; фінансові ресурси, які 
показують розмір та стан активів, їхню ліквідність, наявність кредитних мож-
ливостей» [5]. 

На практиці виробнича система складається з більшої кількості функціо-
нальних підсистем, що ускладнює процеси формування її структури, функціо-
нування й розвитку на окремих етапах розвитку та ієрархічних рівнях.  
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Внутрішній склад виробничої системи визначається її окремими елемен-
тами: технологічними процесами, виробничими потужностями, асортиментним 
складом та характеристиками продукції, технологією її виготовлення, техніч-
ною підготовкою виробництва, системою освоєння нової техніки, контролем 
якості процесів і продукції та ін. У сукупності ці елементи створюють вироб-
ничий потенціал системи. 

У кожній виробничій системі здійснюється виробничий процес, який 
змінює елементи виробничої системи. «Однак система зберігається при постій-
них змінах і перебуває у динамічній рівновазі. Така властивість системи забез-
печується її структурою. Під впливом різних факторів стан системи змінюється. 
При цьому важливе значення мають параметри системи, завдяки яким фор-
мується її інерційність та встановлюються напрями цілеспрямованого її роз-
витку» [4].  

Структура формується за технологічним або функціональним принципом. 
Вона включає основні та допоміжні матеріальні та соціальні елементи. Техно-
логічна структура включає матеріальні елементи, а соціальна структура − пра-
цівників, що зумовлюється поділом праці. Матеріальні та соціальні елементи 
виконують певні функції, і їхня структура має відповідати загальним цілям 
системи та постійно пристосовуватися до умов середовища. 

Діяльність виробничої системи є поліструктурною, оскільки відбувається 
на різних ієрархічних рівнях. Вона основана на виробничому процесі, який 
відображає її специфіку.  

Системний підхід дає можливість пов’язати усі компоненти і процеси 
в єдину цілісну виробничу систему. Ця єдність забезпечується функціонально 
необхідними зв'язками, завдяки яким формуються відносини, характерні для 
цієї системи. Поряд з цим при спільній діяльності складових виникають синер-
гічні зв'язки, які забезпечують організаційний ефект взаємодії сукупності, який 
значно більший, ніж сума ефектів, яку забезпечують окремі частини. Однак 
у процесі функціонування чи розвитку встановлюються й інші надлишкові 
зв'язки, існування яких є необов’язковим, або й шкідливим для системи. Інте-
грація елементів системи в єдине ціле забезпечується за допомогою інфор-
маційних зв’язків між працівниками. Ці зв’язки виникають під час спілкування 
та взаємодії працівників. 

У виробничій системі спочатку встановлюються інформаційні зв’язки, 
а потім формуються матеріальні зв'язки, при цьому інформація супроводжує 
рух реальних матеріальних ресурсів під час їхнього перетворення у готовий 
продукт. Рух матеріальних ресурсів підприємства починається від моменту за-
купки сировини та матеріалів та закінчується відвантаженням готової про-
дукції. Завдяки цьому виникають матеріальні зв'язки між постачальниками, 
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транспортними та іншими обслуговуючими організаціями та виробниками, 
а також між підрозділами та спеціалістами самого підприємства. 
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ВИКОРИСТАННЯ СУЧАСНИХ ПІДХОДІВ  
В УПРАВЛІННІ ПІДПРИЄМСТВАМИ 

 
Успіху у підприємницькій діяльності неможливо досягти без управління. 

Як соціальний феномен управління відомо з давніх часів, ще Платон писав, що 
для досягнення високих результатів має існувати поділ праці. Згодом праця 
почала еволюціонувати і набувати нових форм.  

Однак управління може бути застосовано не тільки до менеджменту, але 
і до цілого ряду інших наук, наприклад соціології, політології, філософії, еконо-
міки. Звідси випливає, що теорія управління сформувалася як міждисциплі-
нарна система, вона є частиною багатьох сфер нашого життя.  

У сучасному управлінському процесі існують три основні підходи: процес-
ний, системний та ситуаційний.  

Процесний підхід з'явився ще в 1920р. Засновник даного підходу А. Файоль. 
Мета процесного підходу – це створення горизонтальних зв’язків в організа-
ціях. Такий підхід допомагає більш оперативно вирішувати виникаючі питання 
і впливати на результат. Основним елементом підходу є процес. 

Процесний підхід до менеджменту дозволив побачити взаємозв'язок 
і взаємозалежність функцій управління. Функції розділені на дві групи: перша 
група носить назву загальних (адміністративних) функцій, а друга конкретних 
або спеціальних (специфічних) функцій. 
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Основними перевагами процесного підходу є: координація дій різних під-
розділів в рамках процесу; орієнтація на результат процесу; підвищення резуль-
тативності та ефективності роботи організації; прозорість дій по досягненню 
результату; підвищення передбачуваності результатів; 

Основні недоліки процесного підходу: кожен співробітник робить свою 
справу найкращим чином, але це може бути непродуктивним, тому що най-
частіше такі дії погано скоординовані; організація не стимулює зацікавленість 
робітників у кінцевому результаті; непряму участь в діяльності компанії (тобто 
мета працівників лежить в рамках тільки підрозділів, в яких вони працюють, 
а цілі всієї компанії орієнтовані на задоволення клієнта, якого вони навіть не 
можуть побачити). В теперішній час у визначенні системи управлінських функ-
цій, в їх диференціації і інтеграції зберігається історично сформована супереч-
ливість. Перш за все різний зміст надається самому поняттю «функції управлін-
ня», в силу чого обираються неоднорідні підстави (критерії) для їх виділення.  

Системний підхід зародився в кінці 50-х років (представники: А. Слоан, 
П. Дюпон, Р. Скотт). В основі підходу лежить теорія систем, основоположни-
ком якої вважається Л. фон Барталанфі. Система – це сукупність взаємопов'яза-
них і взаємно впливаючих один на одного елементів, що утворюють стійку 
єдність. Як взаємопов'язані елементи виступають люди, структура, завдання й 
технологія. 

Системи поділяються на два великих види: відкриті і закриті. Закриті 
відносно незалежні від навколишнього середовища, а на відкриту систему 
впливають фактори зовнішнього середовища. Сучасний менеджмент розглядає 
організацію як складну відкриту систему. Слово «відкрита» говорить про те, що 
із зовнішнім середовищем необхідно обмінюватися різними ресурсами для того 
щоб організація могла нормально функціонувати. 

Будь-яка організація як нормальна система має наявність вхідних ресурсів, 
вона функціонує в умовах впливу на неї зовнішнього середовища і формує 
певний результат (випускає продукцію). Крім того для будь-якої організації як 
відкритої системи завжди характерно наявність зворотних зв’язків (виручка, 
інформація про продажі і т.п.). 

Недоліки системного підходу: проблеми не ідентифікуються як об'єктивні, 
отже, можуть наростати, незважаючи на рішення проблем; немає операційного 
визначення цілісності, точного опису відносно речі, системи, методу, функції, 
неточно відбивається ставлення структури і властивостей елементів; немає 
теорії щодо відокремлених систем, їх виникнення, зростання і розвитку, норм 
і патологій, якісних перетворень і деградації. 

Ситуаційний підхід розроблено в США в кінці 60-х років (представники: 
П. Друкер, У. Марч, Р. Томпсон). Пов'язаний з системним і процесним підходом, 
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він розширює сферу їх застосування на практиці. Ситуаційний підхід пов'язує 
певні прийоми і методи управління з конкретними ситуаціями таким чином, 
щоб найбільш ефективно досягти цілей організації в умовах, що склалися.  
Підхід включає в себе чотири макроетапа: керівник повинен сформувати управ-
лінську компетентність; передбачення можливих наслідків; на основі вимог 
максимізації позитивних і мінімізації негативних ефектів; необхідне узго-
дження обраних керівником прийомів управління з конкретними умовами. 

Методологію ситуаційного підходу до управління можна виразити наступ-
ними словами: від менеджера потрібне знання методів управління, які довели 
свою ефективність, навик прогнозування можливих наслідків при застосуванні 
методів управління, вміння правильної ідентифікації. 

Таким чином, можна зробити висновок, що кожний підхід має свої пере-
ваги та недоліки. Важливо зрозуміти який підхід буде найбільш ефективним 
для підприємства. 
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СОЦІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ БІЗНЕСУ  
НА ПРИКЛАДІ ТОВ «НОВА ПОШТА» 

 
У 2016 році ООН ухвалила 17 цілей сталого розвитку, які покликані здо-

лати економічні, соціальні та екологічні проблеми світу до 2030 року. Компанія 
«Нова Пошта» зобов’язана внести свій вклад у реалізацію світових цілей стій-
кого розвитку.  

На підприємстві сформовано та втілено в життя стратегію корпоративної 
відповідальності, згідно якої компанія «Нова Пошта» працює над вирішенням 
першочергових завдань за сими цілями:  

- № 3 Добре здоров’я;  
- № 4 Якісна освіта;  
- № 8 Гідна праця та економічний ріст;  
- № 9 Інновації та інфраструктура;  
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- № 10 Послаблення нерівності;  
- № 11 Стійкий розвиток міст та спільнот;  
- № 16 Мир та справедливість.  
Для вирішення таких цілей на підприємстві реалізовуються заходи з: 
- подолання наслідків військових дій в Україні;  
- популяризації здорового й активного способу життєдіяльності;  
- сприяння підприємницької активності;  
- поліпшення умов праці та захищеності життя й здоров’я працівників 

компанії; 
- застосування інноваційних технологій; 
- популяризації книго читання.  
ТОВ «Нова Пошта» є активним учасником благодійних та гуманітарних 

програм. Так, у 2014 р. компанія започаткувала програму «Гуманітарна пошта 
України» та почала безкоштовно доставляти вантажі для волонтерів. На цей 
час – це головний соціальний проект компанії, який є невід’ємною частиною 
логістики волонтерського руху в Україні. Щоб привернути увагу до волонтер-
ського руху, «Нова Пошта» створила окрему експозицію, присвячену «Гумані-
тарній пошті України» та волонтерам (табл. 1). 

 
Таблиця 1. Кількість та вага відправлень  

в межах програми «Гуманітарна пошта України» ТОВ «Нова Пошта» 
Показник 2014 2015 2016 2017 2018 

Кількість відправлень, тис. шт. 22,3 37,2 28,3 34,0 33,5 
Загальна вага відправлень, тис. тон 3,2 8,0 1,6 1,5 1,0 

 
Керуючись принципом win-win, «Нова Пошта» поставила собі за мету 

розвивати та підтримувати малий та середній бізнес в Україні, започаткувавши 
Проект «Школа бізнесу Нова Пошта», який надає можливість власникам мало-
го та середнього бізнесу в різних регіонах України отримати необхідні знання 
для підвищення ефективності своєї справи. В компанії переконані: завдяки 
розвитку підприємництва в Україні неодмінно буде зростати і рівень добробуту 
всіх громадян. У 2016 р. навчання пройшли 400 студентів в чотирьох містах 
України (Харкові, Дніпрі, Львові та Одесі), у 2017 р. долучили до програми 
студентів в м. Києві. У 2018 році кількість студентів склала 450 осіб, програму 
поширили ще на 3 міста – Полтаву, Хмельницький та Ужгород. 

На підприємстві діє програма «КРУТО Нова Пошта» – проект для сту-
дентів, що спрямований на Кар’єру, Розвиток, Успіх, Таланти та Освіту молоді. 
Компанія працює із вищими навчальними закладами України та допомагає 
студентам опанувати soft skills для успішного старту кар’єри незалежно від спе-
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ціальності. Крім того, студенти отримують можливість практики, стажування та 
працевлаштування в »Нова Пошта». Метою проекту є надання молоді реальних 
шансів для розвитку і старту КРУТОЇ в усіх значеннях кар’єри, зменшення 
бар’єрів між вузами, студентами і бізнесом завдяки розвитку практичної 
освіти. 

Інші соціальні проекти ТОВ «Нова Пошта». Акція «2000 подарунків дітям-
сиротам», відбувається протягом 5 років, 2 тис. дітей з 15 спеціалізованих дитя-
чих будинків отримали свої подарунки, написавши що мріють отримати в по-
дарунок. Акція «Надсилаю Добро». До Дня захисту дітей «Нова Пошта» разом 
з благодійним фондом «Запорука» запустила акцію «Надсилаю Добро» на 
підтримку центру онкохворих дітей «Дача». У межах акції в 150 відділеннях 
«Нова Пошта» продала 39 000 благодійних наліпок, весь дохід з продажу яких 
передали на підтримку центру. Центр «Дача» – це затишний будинок біля 
Інституту раку, де діти з усієї країни, що проходять тривале лікування, можуть 
безкоштовно жити разом зі своїми сім’ями. За 8 років «Дача» прийняла вже 
1000 дітей. «Портрети тих, хто одужав і за цей час подорослішав, прикрашають 
центр і дарують теперішнім мешканцям затишного будинку надію на якнай-
швидше одужання». 

Підприємство приділяє «значну увагу медичній реабілітації учасників 
АТО, реалізовано програми допомоги придбання медичним закладам сучасного 
обладнання, що допомагає підвищити якість медичної допомоги та реабілітації 
учасників бойових дій». Крім того компанія відкрита до працевлаштування 
учасників АТО/ООС. 

Підтримка книго читання. Тільки освічена нація, що читає та видає багато 
книг, може бути успішною, тому «Нова Пошта» послідовно підтримує проекти 
з розвитку книго читання в Україні. 

Отже, для досягнення глобальних цілей сталого розвитку підприємство не 
тільки долучилося до програми, а й активно реалізує власні проекти та при-
єднується до стратегічних партнерств, які дають змогу працювати разом з інши-
ми організаціями. 

 
Список використаних джерел: 

1. Офіційний сайт ТОВ «Нова пошта». Електронний ресурс. Режим доступу: 
https://novaposhta.ua/ 
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РOЛЬ OБЛIКOВOЇ ПOЛIТИКИ 
 В УПРАВЛIННI ПIДПРИЄМСТВOМ 

 
Фiнансoвo-гoспoдарська дiяльнiсть пiдприємств у сучасних умoвах екoнo-

мiчнoї нестабiльнoстi пoтребує ефективнoгo пiдхoду дo фoрмування власнoї 
oблiкoвoї пoлiтики, яка передбачає вибiр кoмплексу метoдичних прийoмiв, 
спoсoбiв i прoцедур oрганiзацiї та ведення бухгалтерськoгo oблiку пiдприємст-
вoм з числа загальнoприйнятих у державi. Ретельнo прoдумана oблiкoва пoлiтика 
забезпечує ефективну фiнансoвo-гoспoдарську дiяльнiсть пiдприємства, а такoж 
максимальний ефект вiд ведення oблiку. Oснoвoю для прийняття рiшень прo 
oблiкoву пoлiтику має бути фoрмування пoвнoї, дoстoвiрнoї, правдивoї iнфoр-
мацiї, яка максимальнo ефективнo рoзкривала б iнфoрмацiю прo дiяльнiсть пiд-
приємства для зацiкавлених oсiб-кoристувачiв. Рoзрoбляючи метoди i принципи 
oблiкoвoї пoлiтики, пiдприємства пoвиннi врахoвувати її вплив на суми визна-
них витрат абo дoхoдiв, фiнансoвi результати. Як правилo, oблiкoва пoлiтика, 
сфoрмoвана пiдприємствoм, утoчнює мoменти визнання витрат i сприяє пoдан-
ням дoстoвiрнoї фiнансoвoї iнфoрмацiї [1]. Крiм тoгo, правильнo сфoрмoвана 
oблiкoва пoлiтика забезпечує ефективнiсть oблiкoвoгo прoцесу oрганiзацiї та 
мiнiмiзує матерiальнi, трудoвi й часoвi витрати пiд час вирiшення виникаючих 
питань.  

Oблiкoва пoлiтика – це oбрана пiдприємствoм метoдoлoгiя бухгалтерськoгo 
oблiку, яка спрямoвана на дoсягнення йoгo цiлей i завдань та викoристoвується 
з метoю забезпечення надiйнoстi фiнансoвoї звiтнoстi й якiснoї системи управ-
лiння з урахуванням устанoвлених нoрм та oсoбливoстей. В тoй же час справед-
ливим є твердження iнших автoрiв, щo oблiкoва пoлiтика пiдприємств України, 
крiм ведення oблiку, включає дoсить ширoке пoняття йoгo oрганiзацiї  [2]. 
Oкрiм цьoгo, iснують бiльш ширoкi пoгляди на значення та застoсування iн-
струментарiю oблiкoвoї пoлiтики. Oблiкoва пoлiтика пiдприємства має бути 
спрямoвана на рoзкриття твoрчих здiбнoстей пiдприємцiв у пiдвищеннi ефек-
тивнoстi гoспoдарювання, впрoвадженнi нoвих технoлoгiй для задoвoлення 
власних пoтреб i викoнання зoбoв’язань перед державoю. 

Oблiкoву пoлiтику пiдприємствo визначає самoстiйнo в oсoбi йoгo керiвника 
та гoлoвнoгo бухгалтера вiдпoвiдним наказoм чи рoзпoрядженням з oбoв’язкoвим 
рoзкриттям в oкремих рoздiлах метoдичних принципiв пoбудoви бухгалтер-
ськoгo oблiку, технiки йoгo ведення та складання фiнансoвoї i статистичнoї 
звiтнoстi, oрганiзацiї рoбoти бухгалтерськoї служби. Чинне закoнoдавствo надає 
ширoкi права стoсoвнo фoрмування oблiкoвoї пoлiтики [3]. 
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Oблiкoва пoлiтика пiдприємства має iстoтний вплив на величини пoказникiв 
сoбiвартoстi прoдукцiї, дoдану вартiсть, майнo, пoдаткiв на прибутoк, самoгo 
прибутку, а такoж на загальнi пoказники фiнансoвoгo стану. Пoрiвняння пoказ-
никiв дiяльнoстi в рiзнi перioди без аналiзу oблiкoвoї пoлiтики, взагалi немoжливo. 

Ключoва рoль oблiкoвoї пoлiтики визначається висoким рiвнем її ефектив-
нoстi з метoю прийняття управлiнських рiшень пiдприємствoм. Рiвень ефектив-
нoстi oблiкoвoї пoлiтики наукoвцi визначають вiднoснo суб’єктiв та oб’єктiв 
системи бухгалтерськoгo oблiку. Мається на увазi, щo oблiкoва пoлiтика за-
лежить вiд ефективнoстi її фoрмування керiвництвoм пiдприємства.  

Врахoвуючи значення oблiкoвoї пoлiтики в управлiннi пiдприємствoм 
неoбхiднo видiлити етапи її фoрмування. На сьoгoднi, наукoвцi не мають oднiєї 
думки щoдo кiлькoстi етапiв фoрмування oблiкoвoї пoлiтики. Прoте, на нашу 
думку, їх має бути сiм (табл.1). 

 
Таблиця 1. Етапи фoрмування oблiкoвoї пoлiтики 

№ з/п Назва етапу 
1 Визначення мети та завдання oблiкoвoї пoлiтики кoнкретнoгo пiдприємства, 

суб'єкта її фoрмування 
2 Визначення фактoрiв, щo впливають на вибiр елементiв oблiкoвoї пoлiтики та 

ступiнь їх впливу 
3 Встанoвлення oб'єктiв oблiкoвoї пoлiтики та рoзрoбка елементiв пo кoжнoму з них 
4 Визначення впливу рiзних варiантiв елементiв oблiкoвoї пoлiтики на кiнцевий 

результат дiяльнoстi пiдприємства 
5 Фoрмування дoдаткiв дo наказу прo oблiкoву пoлiтику 
6 Пoгoдження та дoкументальне oфoрмлення oблiкoвoї пoлiтики 
7 Впрoвадження oблiкoвoї пoлiтики та oзнайoмлення з нею викoнавцiв 

 
У прoцесi рoзрoбки oблiкoвoї пoлiтики кoнкретним пiдприємствoм най-

бiльш важливими є такi oснoвнi фактoри: 
− фoрма власнoстi та oрганiзацiйнo-правoва структура пiдприємства; 
− oбсяг дiяльнoстi, кiлькiсть працiвникiв, нoменклатура прoдукцiї та iн.;  
− вiднoсини з пoдаткoвoю системoю, наявнiсть пiльг та умoви їх oдер-

жання; 
− галузевi oсoбливoстi, якi й визначають вид дiяльнoстi та зумoвлюють 

технoлoгiчнo-oрганiзацiйнi умoви рoбoти; 
− умoви пoстачання i збуту прoдукцiї; матерiальна база та рiвень забезпе-

чення квалiфiкoваними oблiкoвими працiвниками. 
Oтже, слiд врахoвувати вплив oблiкoвoї пoлiтики на пoказники дiяльнoстi 

пiдприємства. Адже рiзнi метoди oблiку призвoдять дo рiзних фiнансoвих 
результатiв дiяльнoстi пiдприємства. Таким чинoм, при рoзрoбцi oблiкoвoї 
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пoлiтики слiд врахувати цiлi iнфoрмацiйнoгo забезпечення рiзних груп кoристу-
вачiв oблiкoвoї iнфoрмацiї. 
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СУЧАСНІ МЕХАНІЗМИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
В УМОВАХ ОРГАНІЗАЦІЙНИХ ЗМІН 

 
На валютному ринку ситуація на сьогоднішній день залишається неодно-

значною. Курси валют можуть змінюватися як кожного дня, так і на протязі 
всього дня. Такі зміни приводять всю економіку до катастрофічного стану, як 
наслідок приватні підприємства, особливо малі та середні, перебувають в дуже 
скрутному становищі.  

Для того щоб подолати кризу в приватному секторі, потрібні організаційні 
зміни. Організаційні зміни можна визначити як процес освоєння нової ідеї, 
типу поведінки або як будь-які відносно самостійні видозміни якогось її еле-
мента [1, c.80].  

До основних ознак організаційних змін можна віднести: безперервність, 
дуальність, циклічність, системність, природна послідовність та етапність змін.  

При здійсненні організаційних змін виникає опір. Багато працівників 
організації не зовсім добре, а іноді і негативно ставляться до будь-яких змін, 
так як це може призвести до негативних наслідків. В основному це пов'язано 
з законом самозбереження – система прагнути захистити і зберегти себе. Щоб 
провести зміни потрібно сформувати свідомість того, що організаційні зміни 
так чи інакше необхідні саме працівникам організації. Це досягається на 
раціональному рівні (логічне обґрунтування необхідності організаційних змін) 
і на емоційному рівні (створення психологічної атмосфери).  
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Виділяють два види опору: пасивний і активний опір. Пасивний опір – 
в основному приховане неприйняття змін, що виражається у відсутності ініціа-
тиви, ігнорування завдань і зниження працездатності, а також з'являється бажання 
змінити роботу. Активний опір зазвичай виражається у відкритій формі, на-
приклад виступ проти змін, ухилення від впровадження нововведень і страйки.  

Причини опору, які виділили Дж. Коттер і Л. Шлезінгер: суто власний 
інтерес, нерозуміння і брак довіри, низька терпимість до змін, різна оцінка 
ситуації, тиск з боку колег, втома від змін, попередній невдалий досвід про-
ведення змін. Для того щоб придушити активний і пасивний опір потрібно 
мотивувати працівників.  

Мотивація – це процес спонукання всіх співробітників і всіх членів колек-
тиву до активної діяльності, з метою досягнення своїх потреб і досягнення цілей 
організації [3, с. 257]. Мотивація персоналу – це один із способів підвищення 
продуктивності праці [2, с.14]. На будь-якому підприємстві мотивація праці 
персоналу є ключовим напрямком кадрової політики. Розрізняють матеріальну та 
нематеріальну мотивацію співробітників. Матеріальна мотивація співробітників – 
це нагородження у вигляді грошових коштів. До матеріальної мотивації можна 
віднести: систему оплати праці, фінансові премії, різні надбавки до зарплати. Не-
матеріальна мотивація включає в себе: право вибору в трудовій діяльності, по-
хвала за хорошу роботу, нагородження за участь у трудовій діяльності [2, с. 266]. 
Роль мотивації в організаційних змінах дуже велика. Мотивація спонукає керів-
ника і його персонал до діяльності для досягнення своїх цілей і цілей організації. 
Також мотивація сприяє зниженню конфліктів, зниженню плинності кадрів, під-
вищується рівень виконавчої дисципліни, ставлення до праці стає дуже високим, 
підвищується професійний рівень персоналу, підвищується моральний дух в ко-
лективі.  

Для досягнення більш високого рівня можна запропонувати наступні 
мотивуючі комплекси. Матеріальне стимулювання:  

- формалізувати показники результативності та ввести стимулювання 
відповідно до цих показників;  

- так як організація завжди змінюється і приходять нові співробітники, то 
їх можна «довчити» на місцях, для підвищення їх професіоналізму;  

- ввести бонус за стаж – так співробітник буде впевнений в собі та в орга-
нізації;  

- створити певний соціальний пакет.  
Нематеріальне стимулювання:  
- оригінальні привітання з днем народження та іншими святами;  
- ввести золотий альбом легенд;  
- зробити дошку пошани;  
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- розігрувати кубок кращого менеджера або розігрувати кубок між під-
розділами;  

- показати співробітникам організації довіру керівника, бо це найваж-
ливіший фактор в нематеріальному стимулюванні. 

 В теперішній час можна використовувати нестандартні методи мотивації, 
наприклад: найбільш професійним співробітникам видавати тижневі путівки на 
відпочинок або дарувати квиток на чотиригодинну гру в більярд чи в боулінг. 
Ввести звання «Героя компанії». Це звання повинен отримати найвідповідаль-
ніший, працівник, який досяг високої продуктивності.  

Таким чином, в умовах організаційних змін, мотивація відіграє найбільшу 
роль в управлінні персоналом. Дотримуючись ефективних методів стимулю-
вання можна досягти великих успіхів у діяльності підприємств та завдяки орга-
нізаційним змінам. 
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PECIFICITY OF ECONOMIC CULTURE IN UKRAINE 

 
The realities of present-day Ukraine indicate that modern Ukrainian society 

continues to undergo complex processes of socio-economic transformation. The 
dependence of the nature of changes in Ukrainian society on the powerful economic 
phenomena and relevant social forces that operate in the socio-economic space and 
accumulate in social time is obvious. The complex processes of conditioning the 
domestic socioeconomic environment with the characteristics of the national 
economic culture of Ukraine require appropriate conceptual analysis, understanding 
of the phenomena, influences and interactions of which lead to the current state of 
affairs in Ukrainian society. At the same time, it is necessary to take into account 
both the general world tendencies of development of the economic culture of 
mankind as such (since the Ukrainian society in the period of transformation does not 
stay away from the general tendencies of modern civilizational development), as well 
as to certain specificity that characterizes the domestic economic culture [1]. 

The concept of economic culture can be revealed through its structural elements, 
in particular, national stereotypes and lifestyles, the level and structure of needs, 
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organizational forms of economic culture, value-motivational attitude to work and 
wealth, the degree of realization of the economic purpose and the intensity of 
mastering the economic space. All the above elements (in different combinations) are 
included in the list of definitions of economic culture given by different authors. 
However, it is common for them to be a product, carrier and creator of economic 
culture [2]. 

Economic culture acts as a regulator of people’s economic behavior. Knowledge, as 
well as spiritual and social values, which are elements of culture, are also included in 
the mechanism of motivation of economic behavior, influence the choice of ways of 
economic behavior. Through the mechanism of motivation, spiritual values and 
cultural norms regulate people's economic behavior, influencing the choice of 
economic behavior. The following are the basic types and forms of people's economic 
behavior. 

The first type – nonmarket – is characterized by the formula «guaranteed income 
at the cost of minimum labor costs» or «minimum income at the minimum of labor 
costs». In general, carriers of non-market-based behavior are characterized by careful 
attitudes to the market, unformed own perceptions of a market economy, and 
commitment to previously developed social and economic conditions and stereotypes 
of behavior. For this category of economic entities, the main threats are job loss, the 
need for retraining and prospects for new employment; stable poverty is more 
acceptable than activity and risk. 

The second type – the type of market behavior – is characterized by the formula 
«maximum income at the cost of maximum labor costs». It offers a high degree of 
economic activity for the individual, understanding that the market provides 
individual freedom of economic choice, inextricably linked with personal 
responsibility, as well as understanding that the market provides opportunities to 
improve material standards of living through the use of effort, knowledge, skills, 
skills. Economic entities characterized by a market type of economic behavior are 
aware of the need for economic risk and are prepared to take risks. They can adapt, 
quite easily adjust the value system, in a new «rank» values, building a motivational 
chain. 

The third type – the pseudorandom type of economic behavior – is characterized 
by the formula «maximum income at the cost of minimum labor costs». Its carriers 
are psychologically unprepared for the risk and in order to rationally calculate the 
risk, they rather tend to «buy cheaply, sell expensively» [3]. 

The economic behavior of the social individual is a form of realization of 
individualistic social activity (and accordingly individualistic economic mentality). 
The main criterion for designating the initial essence of economic behavior as a social 
phenomenon is economic individualism. «Individualism» should be understood as the 
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principle according to which the «primacy» and priority of the individual in society, 
based on the opposition of individual individuals to society, the recognition of the 
independent existence of individual human units, which are not absorbed or 
destroyed in the whole or destroyed its (whole) form. 

As with other countries of the world, there is a specificity of national culture in 
relation to the individualism of collectivism in Ukraine. For Ukrainian history, 
especially socio-political, the dualism of collectivism-individualism, opposition of 
community and collectivism, on the one hand, individualism, on the other, is very 
characteristic: Cossacks as a community, society – the election of the chieftain, the 
individual leader; the village as a community, the community as a farm as an 
individual farm (the emergence of a class of so-called fists in early Soviet history); 
the dominance of Soviet-era collectivism – dissidents, percussionists, and other forms 
of assertion by the individual of his / her self; contrasting the prosperous individualistic 
Western market society with the collectivist socialist in the post-Soviet period. By the 
way, therefore the study of the Ukrainian mentality, economic, in the aspect of 
«individualism – collectivism» seems very interesting [4]. 

The competitive advantages of a country largely lie in its ability to innovate and 
effectively utilize new technologies, which usually reflect the ability of the population 
to create new technologies and integrate them into the production process [3].The state of 
the economy reflects the level of culture that can represent the individual and society. 
Determining the economic development policy of our country and the specific steps 
of economic reforms should also consider the peculiarities of economic culture, 
which has historically developed, as the basis on which the system of the latest 
technologies of economic culture in Ukraine should be formed. 
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ВИКОРИСТАННЯ ДИВІЗІОНАЛЬНОЇ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ СТРУКТУРИ 
УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВОМ 

 
В наш час для кращого і більш досконалого управління підприємством з ус-

піхом використовуються дивізіональні організаційні структури. Вони представ-
ляють собою сукупність елементів, які є взаємопов'язувальними і впорядкова-
ними, а також знаходяться у стійких взаємовідносинах між собою. Елементами, 
що входять до цієї структури, можуть бути як окремі служби або працівники, 
так і окремі групи підрозділів апарата управління. А взаємозв'язки між цими 
елементами здійснюються через вертикальні і горизонтальні комунікації, що 
мають лінійний і функціональний характер. 

До головних типів організаційних структур підприємства відносяться: ліній-
на, функціональна, лінійно-функціональна, дивізіональна та матрична. В своїй до-
повіді ми хочемо акцентувати увагу саме на дивізіональній структурі управління. 

Доволі багато підприємств раніше використовували лінійну, функціональ-
ну і лінійно-функціональну структури, але це змінилося. З кожним роком у світі 
підприємства розвиваються, постійно удосконалюються організаційні струк-
тури управління, становляться більш оперативними та ефективними. З розвит-
ком ринкових відносин все частіше почали використовуватись дивізіональні 
структури управління.  

Вперше дивізіональні структури управління почали розроблятися у 20-х роках, 
але популярності вони здобули вже в 60-70-х роках 20-го століття. Перехід до 
цієї структури управління був обумовлений різким збільшенням промислових 
підприємств та організацій, ускладненням і вдосконаленням технологічних 
процесів. Цей тип був створений для великих організацій, в яких функціональні 
структури вже не могли впоратися з поставленою їм задачею. Дивізіональна 
структура управління – це декілька самостійних підрозділів, що належать 
певній організації, при чому ці підрозділи знаходяться не в одному місці, а на 
певних відстанях один від одного, можуть самостійно вирішувати питання 
господарського чи виробничого характеру. 

При дивізіональній структурі відбувається поділ організації на елементи за 
такими напрямками: 

1. Дивізіонально-регіональна структура управління. При цьому типі струк-
тури кожен з самостійних підрозділів, який входять в певну організацію, зосе-
реджується на виробництві тієї продукції і послуг, які потрібні і будуть 
актуальні в даному регіоні. 

2. Дивізіонально-продуктова структура управління. Передбачає, що кожен 
із самостійних підрозділів, який входить в певну організацію, спеціалізується 
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на випуску одного виду послуг чи продукції для усіх груп споживачів, які про-
живають на тій території, де випускає продукцію дане підприємство. 

 3. Структура, що орієнтована на споживача. Побудована таким чином, що 
кожен із самостійних підрозділів, що входить в певне промислове підприємство 
спеціалізується на випуску продукції, орієнтуючись на групу споживачів, які 
в результаті створюють ринок. 

 4. Інноваційна структура. Ця структура має в своєму складі створені 
спеціалізовані центри, які зосереджують свою увагу на розробці нових видів 
продукції чи послуг. В результаті чого, поки одні підрозділи виконують свою 
роботу випускаючи один товар, що на той час користується попитом, ці під-
розділи готують їй заміну. 

Дивізіональну структуру можна віднести до складних організаційних фор-
мувань, які мають декілька самостійних виробничих підрозділів, одночасно 
випускають в чомусь взаємопов’язані види продукції і вона має як переваги 
перед іншими структурами, так і недоліки. 

Перевагами дивізіональної структури підприємства є те що вона надає 
можливість вищому керівництву зосередитись на вирішенні стратегічних проб-
лем. Ця структура може забезпечити управління багатопрофільним підприємст-
вом, до яких може входити багата кількість працівників. Виробничі підрозділи 
не змушені втручатись в деякі складні види управлінської оперативної діяль-
ності. Рішення, які приймаються більш обґрунтовані і якісні, через наближення 
до місця виникнення проблем. Значно зростає конкуренція всередині фірм, 
завдяки чому з'являються стимули зробити щось краще за інших, продати 
більше продукції ніж інші. 

Недоліками дивізіональної структури підприємства є те, що інколи від-
бувається несумісність інтересів центру управління і функціональних відділів. 
Крім того, на утримання апарату управління йдуть чималі витрати, а інколи 
вище керівництво не має можливості бачити всі порушення, які відбуваються 
у виробничих підрозділах.  

Прикладом використання такої структури управління підприємством є 
фірма в Україні «Каскад», яка спеціалізується на продажу офісної та складної 
побутової техніки. Її структура має форму трикутника, що передбачає пряме 
підпорядкування кожної філії центру. Саме на головну фірму покладено всі 
функції із забезпечення діяльності організації. Вона самостійно шукає парт-
нерів і домовляється з постачальниками, створює нові товари, які б користу-
валися попитом на ринку. Завдяки такому централізму фірма може заощадити 
на тому, що не буде дублювання в інших підрозділах. 
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На прикладі фірми «Каскад» ми можемо побачити те, що такий централізм 
в дивізіональній структурі має значні переваги : можна заощадити, слідкувати 
і керувати усіма філіями. 

З кожним роком все більше підприємств переходять на таку структуру 
управління. На нашу думку, через деякий час все більше організацій будуть 
діяти за таким принципом, поки менеджери не створять ще більш продуктивну 
організаційну структуру. 
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МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ  
В ЗАКЛАДАХ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я 

 
В сучасній літературі мотивація персоналу в загальному вигляді визна-

чається як сукупність стимулів, які визначають поведінку кожного індивіда [2]. 
Мотивація – це певні дії керівника, направлені на поліпшення продуктивності 
праці робітників, а також залучення та утримання кваліфікованих спеціаліс-
тів [3]. Кожний роботодавець самостійно визначає методи та інструменти, які 
спонукають весь колектив до активної діяльності для задоволення власних потреб 
та реалізації поставлених завдань. Мотивований співробітник одержує задово-
лення від праці, проявляє ініціативу та старанно працює. Признання досягнень та 
заохочування працівників – нелегкий процес. Тому для керівника вкрай важливо 
вибрати правильну систему мотивації у відношенні до підлеглих [4]. 

 Сучасні методики мотивації персоналу розроблені на базі процесуальних 
та змістовних теорій мотивації, але, не зважаючи на наявність різноманіття 
розроблених систем мотивації персоналу, керівникам підприємств приходиться 
зштовхуватись з деякими перешкодами. Сучасному керівнику потрібно гра-
мотно підійти до проблеми стимулювання праці підлеглих, щоб з найменшими 
затратами досягти високих показників функціонування організації. Один 
з самих популярних видів мотивації та підвищення продуктивності праці 
персоналу – це економічне (матеріальне) стимулювання. Цей вид ділять на два 
підвиди. Грошове стимулювання – це додаткові виплати за високі показники 
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в роботі (премії, бонуси, проценти від кількості медичного обслуговування 
клієнтів, збільшення окладу); заохочення здорового образу життя (премії за 
відсутність лікарняних, заохочення тих, хто не палить); оплата медичної та со-
ціальної страховки; збільшення заробітної плати за шкідливі умови праці; ком-
пенсація телефонного зв’язку та проїзду; грошові виплати на день народження, 
ювілеї, та при надзвичайних подіях; надання окрім щорічної тарифної відпуст-
ки додаткових відпусток (за сімейними обставинами та у зв’язку із навчанням). 
Не грошове стимулювання: безкоштовні, або частково оплачувані путівки у са-
наторії та бази відпочинку для робітників та їх членів сімей; покращення умов 
праці та матеріально-технічного оснащення; скорочений трудовий день, або 
тиждень; проведення корпоративних свят; організування екскурсій, походів на 
концерти, в театр та ін. [1]. 

Існують багато інноваційних методів мотивування, які можна поділити на 
три групи: індивідуальні (інформування колективу про особисті досягнення 
кожного працівника; сумісні святкування значних подій в житті колег; оформ-
лення кабінетів психологічної розгрузки та відпочинку, прийому їжі для персо-
налу); морально-психологічні (соціальні опитування, діагностування персо-
налу; проведення тренінгів та змагань, де можна буде виявити лідерів; створити 
приємну атмосферу у приміщеннях де працюють робітники); організаційні 
(організування нарад, де можна заслуховувати виступи та пропозиції всіх 
робітників; адміністрування, що включає: розподіл функціональних обов’язків 
підлеглих; вивчення нормативної бази, яка функціонує на підприємстві; дотри-
мання етики та деонтології у спілкуванні з співробітниками та клієнтами; роз-
роблення системи заохочень та покарань для всього персоналу); грейдування 
(критерії оцінювання для винагороди: кваліфікація, освіта, відповідальність, 
працездатність працівника) [5]. 

Заклади охорони здоров’я відіграють значну роль у розвитку суспільства. 
Сфера охорони здоров’я відіграє ключову роль у забезпеченні добробуту та 
якості життя населення. Обґрунтовані інвестиції в розвиток закладів охорони 
здоров’я необхідні не лише для задоволення соціальних потреб, саме вони 
забезпечують зростання національного доходу країни. «Здоров’я є базовою 
складовою людського капіталу. Тому поліпшення стану здоров’я населення та 
підвищення тривалості здорового і активного життя є важливим чинником і пе-
редумовою економічного зростання, що обумовлює потребу у збільшенні 
ресурсів соціальної сфери» [6]. 

За сучасних умов в закладах охорони здоров’я не вистачає кваліфікованих 
спеціалістів. Недофінансування закладів охорони здоров’я України, низька за-
робітна плата та недостатня мотивація при високих вимогах до робітників, зму-
шують кваліфікованих спеціалістів покидати професію, або ж їхати на заробітки 



Том 1 
 

 43 

в інші країни. Сучасна система охорони здоров’я потребує значних змін у меха-
нізмі фінансування та системи організації. 

На даний час усі заклади охорони здоров’я підлягають реформуванню. 
А саме здійснюється перехід на контрактну модель публічних державних заку-
півель медичних послуг, запроваджується чітке визначення базового стандарту 
загальнодоступної безоплатної медичної допомоги, бюджетним закладам охо-
рони здоров’я надається статус державних (комунальних) неприбуткових під-
приємств. Керівники підприємств зможуть встановлювати заробітну плату 
робітникам та вирішувати питання мотивування працівників. А запровадження 
договірних відносин та контрактної форми оплати надасть змогу розробити та 
впровадити систему оплати праці медичного персоналу залежно від обсягу та 
якості виконаної роботи, що стимулюватиме підвищення якості послуг. 
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СТРАТЕГІЧНИЙ ПОТЕНЦІАЛ ПІДПРИЄМСТВА  
ТА ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ЙОГО ОЦІНКИ 

 
У сучасних умовах гіперконкуренції, динамічної ринкової ситуації та 

«турбулентності» зовнішнього середовища, підприємству необхідно переорієн-
туватися на формування довгострокових конкурентних переваг. Тому стратегія 
повинна бути направлена на випереджений розвиток стратегічного потенціалу 
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підприємства, тобто на формування унікальних компетенцій та можливостей 
підприємства. Таким чином, підвищення ефективності використання стратегіч-
ного потенціалу підприємства має бути одним з головних стратегічних пріори-
тетів розвитку. 

Така економічна категорія як «стратегічний потенціал підприємства» 
включає в себе не тільки ресурсні можливості підприємства, але й можливості 
передбачення ймовірних змін у зовнішньому середовищі підприємства та 
забезпечення гнучкої реакції на ці зміни.  

У сучасної економічної літературі існують декілька підходів до визначення 
поняття стратегічного потенціалу, а саме: 

– ресурсний, згідно з яким потенціал представляє сукупність ресурсів, які 
наявні на підприємстві, або можуть бути залучені; 

– цільовий, відповідно до якого потенціал це не тільки ресурси, але ще й 
можливість їх ефективно використовувати у ході досягнення стратегічних цілей; 

– структурно-функціональний, тобто потенціал представляє певним чином 
упорядковану систему елементів, за якими закріплено відповідні функції; 

– конкурентний, згідно з яким потенціал є основою для формування кон-
курентних переваг, які потрібні для розвитку підприємства у майбутньому [1]. 

Тобто, стратегічний потенціал представляє собою сукупність виробничих, 
управлінських ресурсів, ключових активів підприємства, достатній рівень роз-
витку та характер взаємодії яких забезпечить досягнення стратегії підприємства 
в умовах мінливого зовнішнього середовища. 

Одним з найважливіших етапів стратегічного планування є оцінка страте-
гічного потенціалу підприємства. Достовірні та точні результати проведеної 
діагностики є базою для вибору стратегічних альтернатив.  

Проте не зважаючи на важливість даної процедури, єдиного методу, алго-
ритму оцінки стратегічного потенціалу не існує. Вибір методики залежить від 
необхідної швидкості проведення діагностики, попереднього досвіду спеціа-
лістів зі стратегічного планування, їх кваліфікації, досвіду керівників, наявних 
ресурсів й т. д.  

Як правило, стратегічний потенціал оцінюється базуючись на результатах 
аналізу внутрішнього середовища. Основною проблемою оцінки стратегічного 
потенціалу є вибір показників, обумовлений складністю та різноманітністю 
характеристик різних аспектів, що притаманні стратегічному потенціалу. Дані 
показники повинні охоплювати сферу виробництва, управління, трудових ре-
сурсів, фінансів, інформації та інших нематеріальних цінностей компанії. 
Об’єктивність оцінки може бути забезпечена тільки у випадку правильного 
вибору показників, які дозволять комплексно охарактеризувати потенціал за 
якісними та кількісними ознаками. 
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Загальна оцінка стратегічного потенціалу здійснюється за сукупністю кіль-
кох показників, що визначають стратегічні завдання організації. При цьому 
існує кілька методів оцінки стратегічного потенціалу: інтегральний метод, 
метод профілю, кластерний метод і ін. [2]. Вибір методу оцінки стратегічного 
потенціалу залежить від цілей аналізу. Якщо належить визначити загальний 
ступінь готовності підприємства для реалізації сформованих стратегічних 
установок, то задовільний результат можна отримати на основі інтегральної 
оцінки, що розраховується як середньозважена оцінок за кожним показником 
з урахуванням значущості показників.  

Однак у стратегічному менеджменті досить часто оцінки носять якісний 
характер, тобто інтегральний показник розрахувати неможливо. У цьому 
випадку широко використовується кластерний аналіз. Метод профілю показ-
ників стратегічного потенціалу дозволяє врахувати стратегічний потенціал за 
кожним показником. 

Отже, на сьогодні єдиного підходу до визначення змісту та сутності 
стратегічного потенціалу підприємства не існує. Проте він прямо пов’язаний із 
процесом розробки та реалізації стратегії, а також з забезпеченням довготри-
валого розвитку в умовах постійних змін, що спричинені мінливим зовнішнім 
середовищем. Тому одним із найважливіших завдань, що постає перед керів-
ництвом є саме правильна оцінка стратегічного потенціалу підприємства за 
рахунок різних науково-методологічних підходів для забезпечення конкурент-
них позицій підприємства на ринку. 

Визначення та оцінка стратегічного потенціалу підприємства спираються 
на використання системного підходу щодо аналізу умов і результатів функціо-
нування підприємства, формування його цілей. 

Вміння правильно та ефективно формувати, використовувати та нарощу-
вати стратегічний потенціал для досягнення стратегічних цілей допоможе під-
приємству зайняти сильні конкурентні позиції.  
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СОЦІАЛЬНО-ВІДПОВІДАЛЬНЕ ПІДПРИЄМНИЦТВО – 
МАЙБУТНЄ УКРАЇНИ 

 
Безперервні полісистемні кризи й негаразди світового бізнесу та в Україні, 

які стають все загрозливішими усій людській цивілізації на планеті Земля, 
збентежили різноманітних публічних діячів та соціально орієнтованих науков-
ців як в нашій країні, так і за кордоном, щоб задумалися й змінили у своїх еко-
номічних теоріях егоїстичні меркантильні цінності існуючого бізнесу. Акти-
вісти почали активно впроваджувати соціально відповідальну концепцію 
бізнесу в рамках соціального підприємництва. Одними з перших засновників 
соціальних підприємств стали країни північної Європи, такі як Данія та Норве-
гія, в яких держава не відділена від церкви. Влада на макро- та мікрорівнях 
у наведених країнах управляє на засадах синкретичності («об’єднання»), яка 
передбачає офіційний статус і підтримку державної (національної) церкви, збе-
рігаючи історичні надбання – духовно-культурні цінності народів [4]. 

Все ж, усім нам корисно згадати, що історичне коріння істинної соціалі-
зації суспільства на засадах духовно-моральної культури життєдіяльності та 
праці розпочиналося і успішно продовжувалося на землях України, коли 
держава ефективно керувала на духовно-моральних началах: тривалістю понад 
2000 років небачена до цього в світі за своїм духовно-матеріальним розвитком 
Трипільська культура (5000-7000 років тому) і »Епоха Київської Русі IX-XII ст. – 
золотий вік розвитку духовної культури з єдиною мовою, релігією, ментальністю 
(від лат. розум, мислення)» [2]. Отже, стає зрозумілою основна причина прак-
тичної відсутності корупції в Данії та Норвегії і практично лідерства по коруп-
ції сучасної України. А корупція ж від лат. Corrumpere, corruptio – «розтління, 
псування душі», то про яке без кризове функціонування, удосконалення та 
оновлення існуючого бізнесу України можемо говорити: ні про економічне, ні, 
тим паче, про соціальне? То ж, настав час відродження морально-етичної 
культури життєдіяльності й праці кожного з нас і владних органів держави для 
забезпечення соціальної відповідальності, зростання якості життєдіяльності 
суспільства і поступового досягнення стійкого (життєдайного довговічного) 
розвитку соціального підприємства та країни в цілому, бо уже, навіть, захід нас 
спонукає до соціально-орієнтованої економіки. 

Е. М. Вілсон, директор MBA (освіта «Master of Business Administration») 
«займається акредитацією 250 провідних бізнес-шкіл світу та є головою орга-
нізації «Принципи відповідальної управлінської освіти» і фахівцем зі сталого 
розвитку та соціально відповідального управління» стверджує: «соціальне 
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підприємство може стати і стає успішним бізнесом», бо його основою є «ко-
ристь суспільству. …таким способом ведення бізнесу ми хочемо забезпечити 
людей освітою, роботою та рівними правами. …морально – це правильно» [1].  

У нас в Україні так довго було, тож будуємо майбутнє разом і зараз. 
Максимович Б. з Української нафтогазової академії запевняє: «І дуже прикро, 
що в ЗМІ та в широкому соціумі майже немає думок про надзвичайну сутність 
України, про її зіркову приналежність. Адже саме тому сили зла так ретельно 
впродовж багатьох століть стараються винищити глибинні основи нашої на-
ціональної та духовної ідентичності. Нашу цнотливість, нашу мову, наші 
традиції, наше устремління пізнавати глибинні закони Буття». «Тепер потрібна 
величезна творча робота нашої духовної інтелігенції, щоб уміло скористатися 
цією духовною свободою, розробити стратегію нашого духовного, соціального 
та економічного розвитку з випереджальним розробленням системи форму-
вання позитивного світогляду особистості на засадах пізнавання і відродження 
Любові, бо тільки на засадах Любові може бути новітнє відродження України й 
усієї цивілізації. Нам потрібно в Любові відновити цінність Господаря, який 
відродить родючість Землі, чистоту Води, винищені Ліси. Для цього потрібна 
політична воля керманичів України щодо створення мільйона фермерських 
господарств». «Нам потрібно в Любові створити новітню екологічно безпечну, 
енергоощадну та високотехнологічну промисловість. Нам потрібно в Любові 
розбудувати такі суспільні відносини, в яких буде діяти принцип позитивної 
суми (win-win), коли співпраця у взаємодоповненні приводить до взаємозба-
гачення як у матеріальному, так і в духовному плані» [3]. «Win-win» з англ. 
«позитивна сума (результат), безпрограшні учасники, переможець-переможець, 
коли немає переможених у діалозі, бізнесі», натомість: успішна спільна трудова 
діяльність, а не конкуренція та насилля, обман та комерційні таємниці. 
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СУЧАСНИЙ СТАН МЕДИЧНОГО СТРАХУВАННЯ В УКРАЇНІ: 
ПРОБЛЕМИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ 

 
Реформування системи охорони здоров’я є одним з нагальних завдань 

в Україні. У 2015 році Уряд України ініціював реформу системи охорони здо-
ров’я з метою поліпшення стану здоров’я населення. Одним з напрямків рефор-
мування є введення та трансформація системи медичного страхування. Медич-
не страхування згідно з Законом України «Про страхування» [4] є добровільним 
і обов’язковим видом страхування (ДМС), але закон не визначає чіткої суті та 
механізму реалізації страхування. І це зумовлює декілька визначень особистого 
страхування: надання гарантованої медичної допомоги громадянам за допомо-
гою страхових фондів (при настанні страхової події); як вид соціальної допо-
моги населенню, яка компенсує усі витрати медичного обслуговування; і як 
різновид особистого страхування, який відбувається у випадку втрати здоров’я 
людини й гарантує медичну допомогу та фінансування профілактичних заходів 
за рахунок накопичених коштів. 

Активне запровадження та розвиток ДМС в Україні розпочалося після 
прийняття у 1996 р. Закону «Про страхування». З моменту законодавчого вре-
гулювання на ринку ДМС зросла кількість застрахованих, хоча їх питома вага 
не значна, що пояснюється високою вартістю послуг комерційних страхових 
структур та їх недоступністю для більшості населення України. За декілька 
даними, в Україні охоплено ДМС 1–1,5 млн осіб, або 2,4–3,3% населення. За 
даними НРОЗ України (Національні рахунки охорони здоров’я) кошти ДМС не 
мають значну роль у фінансуванні системи охорони здоров’я. В 2009–2010 рр. 
їх частка стала близько 0,9% від загальних витрат на охорону здоров’я, при 
умовах що прямі платежі займають 39–42% загальних витрат на охорону 
здоров’я від домогосподарств [5]. 

ДМС не має поширення в Україні, тому що має декілька перешкод:  
- по-перше – це не цікаво роботодавцям, оскільки медичне страхування 

своїх працівників та членів їхніх сімей, вони зобов’язані оплачують з прибутку 
без будь-яких податкових пільг (згідно з податковим законодавством), що 
спонукає роботодавців утримуватися від включення медичного страхування до 
соціального пакету своїх працівників; 

- по-друге – це висока вартість страхових премій при низької платоспро-
можності населення. І це також перешкоджає впровадженню індивідуального 
ДМС; 
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- по-третє – цей вид страхування дуже складний і невигідний для страхо-
виків, оскільки рівень страхових виплат значно високий (до 73% від валових 
страхових премій), ніж при інших видах страхування [1–3]. 

Охорона здоров'я, в умовах фінансової та економічної нестабільності країни, 
найбільш вразлива і потребує значного поліпшення. Виділяється недостатньо 
коштів. Її фінансування, як правило, здійснюється за методом залишкового фі-
нансування цієї галузі, і це призводить до відсталої матеріальної бази, низького 
рівня медичного обслуговування, дефіциту лікарських препаратів і, це наслідок 
незадовільного стану здоров'я населення в Україні [1]. 

Для поліпшення стану охорони здоров’я пропонується декілька пропо-
зицій:  

- прийняти закон про соціальне медичне страхування, який має соціальну 
спрямованість. Наприклад, обов’язкове страхування власників автомобілів не 
виконує соціальної ролі. Переважно, у світі використовують поняття «social 
health insurance» – це соціальне медичне страхування. Тож рамковою умовою 
для прийняття згаданого закону в нашій країні є Основи законодавства України 
про загальнообов’язкове державне соціальне страхування;  

- зупинити зростання епідемічної захворюваності населення, наприклад, 
епідемії туберкульозу, ВІЛ-інфекції/СНІДу, а також високу поширеність хро-
нічних неінфекційних хвороб.  

Отже, система охорони здоров'я в Україні потребує підтримки з боку дер-
жави, а саме в формуванні чіткої суті та механізму реалізації страхування за 
допомогою розробки та впровадженню спеціальних державних програм, які 
сприяють на поширені соціального медичного страхування. 

Можна зробити висновок, що підтримка з боку: правової бази; податкового 
та державного нагляду; підготовки кадрів; фінансової надійності страховиків, 
страхової культури населення сприятиме росту ефективності впровадження 
медичного страхування в Україні.  
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НАПРЯМИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ВИКОРИСТАННЯ 

ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
 

У даний час результативне дослідження трудового потенціалу забезпечує 
відповідне підвищення продуктивності праці, яке дає можливість порівняти її 
рівень на різних підприємствах. Однією з вагомих проблем оцінки та «об-
ґрунтування напрямів підвищення ефективності формування трудового по-
тенціалу підприємства є» проблема відсутності належної мотивації трудового 
потенціалу до ефективної праці. 

Тому дослідження та визначення методів «підвищення ефективності вико-
ристання трудового потенціалу підприємства» дозволить одержати належний 
рівень діяльності. «Метою дослідження є аналіз проблем оцінки та обґрунту-
вання напрямів підвищення ефективності» трудового потенціалу на підприєм-
стві «Берлі ЛТД». 

Одним із показників діяльності підприємства є середньорічний виробі-
ток продукції на одного працівника, який є стимулом успішного розвитку 
підприємства. Встановлення ефективності трудового потенціалу має на увазі 
відношення результатів чи ресурсів до затрат, які забезпечують цей ре-
зультат. 

Вплив ефективності трудового потенціалу на результати діяльності доціль-
но дослідити по використанню трудових ресурсів підприємства, які дозволять 
порівнювати вплив окремих показників на результат. Це сприяє «виключенню 
з подальших досліджень взаємопов’язаних даних та допомагає таким чином 
об’єктивно побудувати регресійну залежність». 

Для «встановлення впливу показників трудового потенціалу на ефектив-
ність використано лінійну багатофакторну модель». Як базу дослідження приймемо 
діяльність підприємства «Берлі ЛТД» на основі реальних показників стану 
формування трудових ресурсів підприємства, який розраховується за офіційними 
джерелами статистичної звітності підприємства. 

У якості «результуючого показника х1 було обрано кількість використаних 
трутових ресурсів за 2017 рік. У якості х2 було обрано кількість використаних 
трудових ресурсів за 2018 рік та у якості х3 було обрано кількість використаних 
трудових ресурсів» за 2019 рік.  

«Отже всього за 2017 рік було використано 241 одиниця трудових ресур-
сів (93,8%). З них, керівниками використано 2,1%; фахівцями 5%; технічними 
службовцями 14,1%; робочими 72,6%. За даними за 2018 рік було використано 
237 одиниць трудових ресурсів (90,7%), що на 3,1% менше, ніж у 2017 році. За 
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даними за 2019 рік було використано 250 одиниць трудових ресурсів (92,8%), 
що на 2,1% більше ніж у 2018 році та на (1%) менше по відношенню до 2017 р.». 

«Дослідження впливу показників стану трудового потенціалу на резуль-
тати діяльності підприємства показало залежність виробітку продукції на од-
ного працівника» від показників стану трудових ресурсів. Встановлена залеж-
ність показує нам, що всі обрані нами показники впливають на результат. 

Нами з’ясовано такий висновок, що на ТОВ «Берлі ЛТД» кожен працівник 
усвідомлює свою роль в успішній діяльності підприємства. «Незважаючи на 
складності впровадження систем мотивації, прив'язаних до різноманітних, 
пов'язаних з кінцевим результатом, показниками, вони все більше і більше 
використовуються в компаніях. Це говорить про їхню ефективність». 
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ІМІДЖ ПЕРСОНАЛУ ЯК ФАКТОР КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ 
ПІДПРИЄМСТВ МЕДИЧНИХ ПОСЛУГ 

 
Українська система охорони здоров’я наразі перебуває в активній стадії ре-

формування. Діяльність в сфері медичних послуг все більше набуває ринкових 
ознак, що супроводжується посиленням конкурентної боротьби у галузі. Одним із 
дієвих інструментів забезпечення конкурентних переваг та високого рівня конку-
рентоспроможності є формування іміджу суб’єкта підприємницької діяльності. 
Характерною особливістю іміджу будь якого підприємства є «здатність формуван-
ня незалежно від управлінських дій з боку його керівництва, але в разі некерова-
ного процесу імідж формується стихійно та не завжди відповідає цілям та завдан-
ням розвитку підприємства» [1, с. 2]. Отже, для забезпечення позитивного впливу 
іміджу на формування конкурентних переваг підприємства необхідно запроваджу-
вати дієві механізми та інструментарій управління ним, що в свою чергу потребує 
ґрунтовних досліджень наукового та прикладного характеру.  

В цілому імідж підприємств сфери послуг, в тому числі й медичних це – 
«відносно стійке, емоційно забарвлене, уявлення образу підприємства, сформоване 
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на основі особистого досвіду та отриманої інформації про його реальні, декла-
ровані та очікувані якості, характеристики та показники, які мають економічну, 
соціальну та іншу значимість для суб’єктів взаємодії» [2]. 

Одним із важливих складових елементів цілісного іміджу будь якого під-
приємства є імідж його персоналу. Успіх конкурентної боротьби у сфері медич-
них послуг в значній мірі залежить від споживачів та суспільства до медичних 
працівників, що потребує створення привабливого професійного іміджу остан-
ніх. Імідж медичного працівника створює додаткові можливості для покращен-
ня його практичної діяльності, підвищення попиту на його професійні послуги та 
задоволення потреби споживачів у отриманні високоякісних медичних послуг. 

Одним із найважливіших складових елементів медичного працівника є його 
професійний рівень, який у світовій практиці визначають як вагомий фактор 
формування високої ефективності системи охорони здоров’я країни в цілому.  

Отже, для забезпечення високого рівня якості медичних послуг та під-
вищення конкурентоспроможності підприємств в сфері охорони здоров’я необ-
хідно особливу увагу приділяти розвитку медичного персоналу особливо 
в частині підвищення його професійного рівня. Запроваджена реформа охорони 
здоров’я в Україні торкнулась й вдосконалення діючої багато років поспіль ще 
з радянських часів системи підвищення кваліфікації медичних працівників. 
В нашій країні запроваджено систему безперервного професійного розвитку 
лікарів, головною відмінністю якої є надання їм свободи у виборі методів на-
вчання та формату підвищення професійного рівня, відповідно до власних по-
бажань і потреб у вдосконаленні. При цьому держава відійшла від фінансування 
застарілих інституцій і переходить до адресного виділення коштів на підвищення 
кваліфікації кожного лікаря окремо. Для забезпечення ефективної реалізації 
програми безперервного професійного розвитку лікарів Україні потрібно якомога 
швидше інтегруватися у професійні мережі світової системи охорони здоров’я, що 
сприятиме створенню умов для встановлення зв’язків між фахівцями (лікарями, 
науковцями) в медичній сфері, обміну досвідом між ними [3]. 

Не менш важливими у формуванні іміджу медичного працівника є профе-
сійна етика й деонтологія, що є по суті філософією медичної діяльності, яка 
передбачає додержання наступних принципів: 

- лікування не хвороби, а хворого, при цьому людина сприймається не як 
носій хвороби, а як особистість; 

- постійне поглиблення знань та вдосконалення професійних навичок; 
- відданість професії та творче ставлення до неї. 
При формуванні іміджу медичного працівника необхідно звернути особ-

ливу увагу на такі особисті якості як комунікативні здібності та уміння 
коректно спілкуватись з пацієнтами, користуючись як вербальними (мовними 
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висловлюваннями) та невербальними (мімікою, пантомімою, жестикуляцією, 
інтонацією та інш.) засобами. Крім цього, важливим елементом формування 
іміджу медичного працівника є його ціннісні орієнтації, а саме вибір «такого 
типу поведінки (вчинку), в основі якого лежать певні, різною мірою усвідом-
лені (чи взагалі не усвідомлені) цінності» [5]. 

Розглянуті складові елементи дозволяють сформувати як іміджу медич-
ного працівника так і імідж підприємства медичних послуг в цілому, що є під-
ґрунтям формування його стійких конкурентних переваг, високого рівня конку-
рентоспроможності та підвищення ефективності діяльності. 
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Необхідною умовою розвитку медичних послуг є не тільки постійне вдос-
коналення медичних технологій у закладах охорони здоров’я та стимулювання 
персоналу до оволодіння провідними інноваційними медичними технологіями, 
а й інвестування в розвиток та підготовку кваліфікованого персоналу.  
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Система розвитку персоналу – це сукупність організаційних структур, 
методик, процесів і ресурсів, необхідних для ефективного виконання поточних 
і перспективних завдань у сфері розвитку персоналу, а також оптимального 
задоволення запитів працівників, пов'язаних із самореалізацією, професійною 
підготовкою і кар'єрою.  

Склад і структура цієї системи залежать цілком і повністю від того, яку 
концепцію покладено в основу роботи з персоналом на рівні організації. 

Впровадження системи розвитку персоналу на підприємстві дозволяє 
вирішити спектр проблем в наступних трьох напрямках: 

1) підбір персоналу; 
2) адаптація персоналу; 
3) удосконалення процесу професійного розвитку персоналу. 
Велику роль у забезпечені професійного розвитку персоналу відіграє від-

ношення працівників до цього процесу, їх вмотивованість та зацікавленість. 
Якщо мова йде про працівників медичних закладів державної форми власності, 
то мотиваційним механізмом для професійного розвитку лікарів є залежність 
оплати праці від категорії, а отримання категорії потребує набору балів, згідно 
із програмою професійного розвитку. Що стосується приватних медичних 
закладів, то нема прямих законодавчо встановлених вимог до проходження 
програми безперервного професійного розвитку та залежності рівня оплати 
праці від професійного рівня працівника. Отже, в приватному секторі процес 
професійного розвитку фахівців медичної сфери передбачає свідому, цілеспря-
мовану, систематичну роботу над собою, зміст якої полягає у поглибленні фа-
хових знань, розвитку якостей, умінь і здібностей, необхідних для ефективної 
професійної діяльності. Провідним структурним компонентом професійного 
розвитку фахівців медичної сфери є професійна самоосвіта, яка ґрунтується на 
мотивації засвоєння нових знань, формуванні нових вмінь і навичок, а також 
самовдосконаленні особистісних якостей, необхідних для успішного про-
фесійного зростання. Особлива роль у розвитку готовності фахівців медичної 
сфери до професійного зростання належить мотиваційному компоненту само-
розвитку та самовідповідальності. Професійний розвиток фахівців медичної 
сфери стимулює до змін як у професійному процесі загалом, так і в особистості 
професіонала зокрема. Успішність професійного розвитку передбачає, що суб’єкт 
діяльності усвідомлює практичну значущість особистісно-професійного зростан-
ня. Фахівець медичної сфери має бути здатен осмислити важливість здобуття 
сучасних медичних знань, нового професійного досвіду, який іноді змушує від-
ступитися від старого й звичного. Доволі часто у медичній сфері мотивуваль-
ним фактором професійного розвитку фахівців медичної сфери виступає 
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власний прагматизм, тобто потреба у самовираженні, самореалізації, визнанні, 
самозабезпеченні та ін. 

Досягнення високого рівня професійного розвитку фахівців медичної 
сфери є можливим в наслідок сформованості професійних інтересів, посилення 
професійних позицій, наявності професійного іміджу. Наявність професійних 
інтересів у фахівців медичної сфери обумовлює і багатоаспектність професій-
них установок, які породжують відповідальне ставлення до побудови власної 
моделі професійного розвитку. Відповідальне ставлення до власного професій-
ного розвитку – це здатність і можливість фахівців медичної сфери свідомо, 
а отже, цілеспрямовано, добровільно дотримуватися вимог і вирішувати завдан-
ня власного вибору, досягаючи певного професійного результату. 

Основними індикаторами вмотивованості фахівців медичної сфери на влас-
ний професійний розвиток є прагнення використовувати у власній системі на-
дання медичних послуг нові форми та методи роботи; гнучкість професійного 
мислення, тобто вміння фахівця медичної сфери оперативно реагувати на 
ситуацію надання кваліфікованої допомоги; постійне прагнення до професій-
ного вдосконалення; безперервне професійне навчання через діяльність; загаль-
не розуміння місії фахівця медичної сфери в забезпеченні якості життя сучасної 
людини. 

Найбільш продуктивним підходом до професійного розвитку фахівців 
медичної сфери є системодіяльнісна методологія з провідним положенням 
єдності свідомості і діяльності. Встановлення такої єдності є детермінуючим 
фактором зі створення системи надання кваліфікованої медичної допомоги. 
Мотивованість до професійного розвитку проявляється в усвідомленні фахівцями 
медичної сфери себе як невід’ємної й активної частини середовища надання 
кваліфікованої медичної допомоги. Концепція професійного розвитку фахівця 
медичної сфери заснована на визнанні цінності професійних змін. 
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ЕФЕКТИВНЕ УПРАВЛІННЯ КОНФЛІКТАМИ  
НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 
В сучасному світі не існує підприємства, на якому не виникають, або немає 

конфліктних ситуацій, бо це є проявом певних людських відносин. Через те, що 
на підприємстві працівники стикаються з різноманітними проблемами, між 
ними виникає велика кількість непорозумінь, відтак керівник повинен реагу-
вати і вирішувати такі питання, адже від «клімату» в колективі залежить ре-
зультат діяльності підприємства.  

Керівники підприємств, менеджери витрачають багато часу на вирішення 
конфліктних ситуацій, слід зазначити, що цей процес вимагає не лише часу, 
а і матеріальних затрат, бо час на управління конфліктами міг би бути витраче-
ним на регулювання інших питань які направлені на виробничий процес на 
підприємстві. Крім вищезгаданих наслідків, конфлікт може створювати зайве 
емоційне напруження між колегами, між працівниками і керівництвом, а це 
безпосередньо може впливати на обсяги виробництва, рівень продуктивності 
праці робітників, обсяги збуту продукції, а в результаті може мати негативний 
вплив на рівень рентабельності та прибутковості підприємства. 

Часто ми можемо зустріти в літературі трактування терміну «конфлікт» як 
«розбіжність», що в свою чергу характеризується як розбіжність думок і по-
глядів двох або більше працівників, працівників і керівників підприємства.  

Для того, щоб зуміти правильно вирішити конфлікти і знайти компроміс, 
потрібно визначитися із першопричинами їх виникнення. Визначивши причини 
конфлікту, необхідно своєчасно та досить радикально застосовувати дієві ме-
тоди їх вирішення. Класифікацію причини виникнення деструктивних конф-
ліктів представлено в табл. 1. 

 
Таблиця 1. Причини виникнення деструктивних конфліктів на підприємстві 

Загальні 
причини 

конфліктів 

Уточнення причин різних типів конфліктів 
Причини  

внутрішньоособистісного 
конфлікту 

Причини міжособистісного,  
внутрішньогрупового та 
міжгрупового конфлікту 

1 2 3 
Конфлікт 
ролей 

Очікування неадекватних рольових 
дій від суспільства 

Неадекватне виконання соціальних 
ролей учасника діяльності підприєм-
ства 

Конфлікт 
бажань 

Зіткнення різних бажань та думок 
у свідомості однієї людини, що може 
мати особисті причини або бути по-
в’язаним з діяльністю організації 

Зіткнення різних бажань та думок різ-
них людей з приводу діяльності під-
приємства 
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 Продовження табл. 1 

1 2 3 
Конфлікт 
норм 
поведінки 

Конфлікт цінностей та норм пове-
дінки у свідомості однієї особи 

Зіткнення цінностей, норм поведінки 
та досвіду різних людей (груп) 

 
До основних прийомів менеджменту з управління конфліктами можна 

віднести: 
- метод організації процесу конфліктів;  
- метод мотивації процесів конфлікту;  
- метод планування процесів конфлікту;  
- метод контролю процесів конфлікту. 
Ці методи поєднують у собі дії по впливу на процес вирішення конфлік-

тних ситуацій, представляючи ефективну роботу менеджера з організації уп-
равління конфліктами, вони можуть бути використані як в системі, так і ізольо-
вано від неї. 
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ОЦІНКА ЛІКВІДНОСТІ ТА ПЛАТОСПРОМОЖНОСТІ 
ПІДПРИЄМСТВА 

 
Масштабні соціально-економічні перетворення в економіці країни, пере-

міна взаємовідносин підприємств та держбюджету, призвели до різкого погір-
шення фінансового стану більшості підприємств і втрат ними платоспромож-
ності. Тому в даній ситуації необхідно надати оцінку платоспроможності 
підприємств та знайти шляхи її відновлення, адже жодне підприємство не є 
застрахованим від ситуації, коли воно не зможе погасити свої борги і може 
зазнати економічного краху [1]. Питання ліквідності і платоспроможності юри-
дичних осіб перебувають в полі зору багатьох науковців України та інших країн 
світу. Як на нас, теоретико-методичне надбання аналізу ліквідності та плато-
спроможності підприємства було створено науковцем Ю. М. Тютюнник. Від-
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даючи належне численним дослідженням зазначеного напрямку/проблематики, 
вивчення ліквідності є актуальним й досі.  

Одним з найважливіших критеріїв фінансового положення економічного 
суб’єкта є оцінка його платоспроможності. Платоспроможним є те підприєм-
ство, у якого активів більше, ніж зовнішніх зобов'язань. Значення терміну «лік-
відності» підприємства є наступним. Здатність економічного суб’єкта розрахо-
вуватися по своїх зобов'язаннях короткострокового характеру називається лік-
відністю. Ліквідним вважається такий економічний суб’єкт, який здатен по-
гасити свої борги короткострокового характеру, продаючи поточні активи. 

В умовах економічної нестабільності одним із пріоритетних завдань щодо 
забезпечення фінансової стабільності є удосконалення оцінювання і прогнозу-
вання ліквідності того чи іншого підприємства [3]. Що стосується методич-
них засад з оцінки платоспроможності підприємства, то їх існує п’ять: оцінка 
збалансованості платіжного календаря; метод коефіцієнтів (відносних показни-
ків); інтегральний метод; оцінка ліквідності балансу; аналіз грошових потоків 
підприємства. В економічній практиці прийнято для оцінки платоспроможності 
підприємства використовувати показники ліквідності, що розраховуються на 
основі балансових співвідношень задля оцінки теперішньої платоспроможності, 
а також показники фінансової стійкості для оцінки загальної платоспромож-
ності [2]. Більш ефективними вважаються методи, що базуються на аналізі змін, 
що відбулися в грошових коштах та їх еквівалентах (через вивчення форми 
фінансової звітності № 3 щодо руху грошових коштів0. 

Платоспроможність підприємства залежить від рівня ліквідності його ак-
тивів. Для прикладу у табл. 1 розрахуємо показники оцінювання ліквідності та 
платоспроможності діючого підприємства. 

 Станом на кінець 2018 року коефіцієнт абсолютної ліквідності не відпо-
відав нормативному значенню, він дорівнював 0,028 (збільшившись, порівняно 
з 2016 роком на 0,001). Отже, підприємство має дуже незначні можливості по-
гашення поточних зобов'язань за рахунок високоліквідних оборотних активів.  

Фактичне значення коефіцієнта швидкої ліквідності у 2016 р. було меншим 
за нормативне значення і становило 0,364. У 2018 р. значення даного коефі-
цієнта значно збільшилось (на 0,305), але нормативне значення не перевищило. 
Це свідчить про те, що висока частина короткострокових зобов’язань під-
приємства не може бути негайно погашена за рахунок наявних коштів та мож-
ливих надходжень коштів. Значення загального коефіцієнта ліквідності пере-
вищує нормативне значення, що свідчить про високий рівень і позитивну дина-
міку ліквідності та платоспроможності підприємства, і показує, що станом на 
кінець 2016 року оборотні активи перевищували поточні зобов’язання у 2,3 рази, 
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а на кінець 2018 року у 5,9 рази. Отже, підтверджується попередній висновок 
про недостатню забезпеченість грошовими коштами. 
 

Таблиця 1. Показники ліквідності і платоспроможності досліджуваного підприємства 
 за 2016‒2018 рр. 

Показник Нормативне 
значення 2016 р. 2017 р. 2018 р. 

Відхилення 
(+;-) 2018 р. 
до 2016 р. 

Основні показники 
Коефіцієнт абсолютної 
ліквідності ≥ 0,2 0,027 0,021 0,028 +0,001 

Коефіцієнт швидкої 
ліквідності ≥ 0,7 0,364 0,872 0,669 +0,305 

Коефіцієнт загальної 
ліквідності ≥ 1,5 2,250 8,694 5,924 +3,674 

Допоміжні показники 
Коефіцієнт 
платоспроможності ≥ 0,1 0,027 0,022 0,028 +0,001 

Коефіцієнт критичної 
ліквідності ≥ 0,8 0,589 1,579 0,999 +0,410 

Коефіцієнт покриття 
запасів ≥ 1,0 1,099 1,069 1,061 -0,038 

 
Зростання в динаміці значень основних та допоміжних коефіцієнтів лік-

відності свідчить про підвищення рівня платіжних можливостей підприємства 
щодо виконання поточних зобов’язань з урахуванням використання відповід-
них груп платіжних засобів. Тож підприємству необхідно зосередитися на за-
ходах з розширення каналів збуту продукції, гарантування повного повернення 
боргів дебіторами, управління формуванням прибутку як результуючого показ-
ника господарювання. 
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КОРПОРАТИВНА КУЛЬТУРА ЯК ФАКТОР ПІДВИЩЕННЯ 
ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА 

 
Сучасний етап економічного розвитку характеризується закінченням епохи 

ресурсного домінування та збільшенням ролі й значущості нематеріальних фак-
торів забезпечення конкурентоспроможності підприємств будь якої сфери. 
Одним із таких факторів є корпоративна культура підприємств. 

Формування корпоративної культури передбачає створення найкращих для 
працівників, керівників та співробітників соціально-психологічних умов в орга-
нізації для покращення показників діяльності самого підприємства та взаємодії 
в колективі, творчої ефективної роботи та партнерства.  

Взаємозв’язок між корпоративною культурою та ефективністю діяльності 
підприємств у своїх працях розглядали Р. Уотерман і Т. Пітерс, описавши 
і виявивши цінності і вірування підприємств, які приводять їх до успіху.  

Корпоративна культура – це атмосфера на підприємстві, ядро якої скла-
дається з головних ідей, принципів, цінностей та моральних устоїв фірми. Вона 
регулює особливості взаємовідносин між суб’єктами підприємства, засоби та 
способи комунікації між ними. Корпоративній культурі притаманним є певне 
зовнішнє оформлення, зокрема застосування корпоративної символіки, стилю, 
звичаїв, тощо. Існують фактори, які чинять вплив на формування та реалізацію 
обраного стилю корпоративної культури підприємства, до них можна віднести 
культуру певного народу, місію підприємства, його будову та масштаби, мо-
ральні принципи та звичаї керівника, співробітників та суспільства. 

Корпоративна культура повинна чинити неформальний вплив на молодих 
працівників, опосередкований вплив на ріст окремо їх особистих та фахових 
здібностей; створювати вагомий вклад у виявлення впливу самовдосконалення 
та наявності на підприємстві умов для цього на загальні показники діяльності 
фірми. При цьому співробітник відчуває свою цінність, вагомість та вірить в те, 
що саме він робить значний внесок у діяльність компанії. Тому що він усвідом-
лює свою відповідальність за той продукт, який виготовив; за його якість, 
прагне старанно виконувати свою частину загальної роботи, що розвиває та 
виховує особистісні правила поведінки співробітника.  

Особистісно-ціннісною є діяльність, яка допомагає працівникові реалізувати 
і сформувати здібності, необхідні особисто для нього, враховуючи загальний кон-
текст його індивідуальної життєдіяльності: так само особистісно-значущою буде 
реалізація суб'єктивного ставлення до дійсності, яке відображає його специ-
фічний спосіб життєдіяльності. 
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Негативна корпоративна культура відображає ситуацію, за якої діяльність 
на заданому підприємстві в тій чи іншій мірі вигідна, але, не має цінності для 
співробітника зважаючи на поліпшення його людських та професійних якостей 
і самореалізації.  

Для того, щоб корпоративна культура могла підтримати стратегію розвит-
ку підприємства і забезпечити підвищення ефективності його діяльності, керів-
ництву підприємства необхідно систематично вживати такі процедури: прово-
дити збір інформаційних даних, які характеризують стан об'єкта дослідження, 
перелік цінностей, цілей, задач, які складають основу внутрішньофірмових 
і зовнішньофірмових відносин; впроваджувати заходи, направлені на поліп-
шення таких елементів культури, які за результатами проведеного аналізу 
виявилися не ефективними.  

При вмілому використанні корпоративної культури можна досягти таких 
результатів як успіх, процвітання і стабільність підприємства, а при невміло-
му – висока вірогідність отримання прямо протилежних результатів. 

Особливістю корпоративної культури є здатність впливати на формування 
іміджу підприємств, що в свою чергу дозволяє формувати додаткові цінності та 
конкурентні переваги підприємства, а отже підвищувати ефективність його 
діяльності в цілому. Цілісний імідж підприємства є синтезом іміджу сформова-
ного в межах груп суб’єктів взаємодії з підприємством (власників, керівників, 
персоналу підприємства, споживачів послуг, партнерів, органів влади, суспіль-
них організацій, засобів масової інформації та населення). Для кожної групи 
необхідно виділяти фактори та параметри, які впливають на сприйняття образу 
підприємства представниками групи, що дозволить сформувати механізм ефек-
тивного управління іміджем підприємства [3]. 

Отже, корпоративна культура та імідж підприємства мають здатність відчут-
но впливати на ефективність його діяльності, що потребує подальших науково-
прикладних досліджень, націлених на пошук дієвих механізмів управління ними. 
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ФОРМУВАННЯ ЕКОНОМІЧНОЇ БЕЗПЕКИ ПІДПРИЄМСТВА 
В УМОВАХ РИЗИКУ 

 
За сучасних умов успішне функціонування економічних суб’єктів залежить 

від забезпечення їх економічної безпеки. В загальноприйнятому тлумаченні 
економічна безпека підприємства – це «комплекс заходів, реалізація яких дає 
змогу забезпечувати економічну стабільність підприємства та його розвиток за 
невизначеності внутрішнього і зовнішнього середовища та ризику інвестицій-
ної діяльності» [3]. 

Досягти економічної безпеки підприємства дозволяють ряд заходів, які 
направлені на виконання захисної функції інтересів підприємства від впливу 
ризикових факторів, тобто зовнішніх і внутрішніх загроз. До таких заходів від-
носять організаційно-управлінські, режимні, технічні, профілактичні та пропа-
гандистські. Для того, щоб уникнути негативного впливу факторів на економіч-
ну безпеку підприємства потрібна якісна організація процесів аналізу, оцінки та 
обліку, також необхідно досягти максимального зниження ризику інвестицій-
ної, фінансово-економічної та інших видів діяльності [2]. Успішне функціону-
вання суб’єкта підприємництва та його неперервний розвиток залежить від 
економічної безпеки підприємства та її складових: фінансової, інформативної, 
екологічної, підвищення продуктивності праці, підвищення конкурентоспро-
можності, зниження виробничих та інвестиційних ризиків. 

Це може бути реалізовано шляхом впровадження відповідних механізмів 
управління підприємством. Таке управління має забезпечувати керівництво на 
стратегічному, тактичному та оперативному рівнях управління[1]. 

Стратегічний рівень управління передбачає проходження чотирьох стадій. 
На першій стадії відбувається формулювання даних; друга стадія – перевірка 
досягнення вибраних значень; на третій стадії відбувається вибір корегуючих 
заходів відповідно до виявлених зовнішніх на внутрішніх ризикових факторів 
та оціненого рівня небезпеки, це дає можливість прийняти рішення щодо змін; 
четверта стадія – ефективні дії при управлінні ризиками. 

На тактичному рівні управління для забезпечення економічної безпеки 
необхідно: 

1) визначити способи управління інвестиційними ризиками, відбувається 
контроль досягнення обраних значень; 
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2) здійснити вибір заходів коригування на підставі проведеного дослідження 
ризикових факторів (зовнішніх та внутрішніх) та оцінки рівня небезпеки, це дає 
можливість прийняти рішення про коригувальні дії; 

3) реалізувати дії, які є ефективними щодо управління ризиками. 
На оперативному рівні управління вибираються заходи щодо коригування, 

які лежать в основі результатів досягнення вибраних значень. Ці заходи дозволяють 
розпочати ефективні дії щодо управління інвестиційними ризиками. 

У складі економічної безпеки виділяють такі функціональні складові під-
приємства: 

1) фінансова складова показує здатність пристосовуватися до навколиш-
нього середовища, яке постійно зазнає змін; 

2) кадрова (інтелектуальна) складова відповідає управлінню робітниками 
та ефективному плануванню, підтримує збереження та розвиток інтелек-
туального потенціалу підприємства; 

3) техніко-технологічна складова визначає потенціал для розвитку під-
приємства та відповідність стандартам технологій підприємства; 

4) інформаційна складова, що підтримує важливість інформаційно-аналі-
тичного забезпечення господарської діяльності підприємства; 

5) екологічна складова передбачає відповідність ступеня відтворення еко-
логічного контролю та відповідність норм впливу на оточуюче середовище усіх 
вимог законодавства; 

6) силова складова визначає ступінь безпеки інформаційних ресурсів та 
майна підприємства, фізична захищеність робітників підприємства; 

7) політико-правова складова показує можливість адаптації підприємства 
до змін в законодавстві та відноситься до формування нормативно-правового 
забезпечення діяльності підприємства. 

Система функціональних складових економічної безпеки має забез-
печувати: 

- екологічну безпеку; 
- правову захищеність всіх видів діяльності; 
- високий рівень конкурентоспроможності та незалежності технічного по-

тенціалу; 
- високий рівень інтелектуального потенціалу підприємства; 
- доцільне застосування кадрових ресурсів; 
- незалежність підприємства та його фінансова стійкість за рахунок інвес-

тиційної діяльності; 
- наявність необхідної кількості інформації для підтримання високого 

ступеня ефективності інноваційного управління; 
- захист майна підприємства та життя працівників. 
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Отже, для забезпечення економічної безпеки підприємства необхідно міні-
мізувати ризики, що супроводжують діяльність підприємства шляхом їх постійного 
моніторингу та максимізувати ресурси (матеріальні, трудові, фінансові, інфор-
маційні, технологічні, технічні) та інтелектуальний потенціал [4]. Для сприяння 
середовища економічної безпеки виробництва підприємства опрацьовуються 
доцільні програми та стратегії, складовими яких є політична, економічна, інфор-
маційна, енергетична та екологічна безпеки [5]. 
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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ  

УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВОМ 
 

Управління підприємством – це процес планування, організації, мотивації, 
контролю та регулювання дій персоналу, постановки стратегічних цілей та 
тактичних завдань підприємства, прийняття управлінських рішень та забез-
печення їх виконання. 

Підприємство – це самостійний суб’єкт господарювання, що виражається 
у свободі вибору напрямку та виду діяльності, способу поєднання ресурсів та 
організації виробництва, визначення цін на продукцію. Однак незалежність 
суб’єктів господарювання не є абсолютною. На ринку підприємство одночасно 
виступає споживачем факторів виробництва, виробником і продавцем продукції. 



Том 1 
 

 65 

На рівні підприємства управління є окремим видом діяльності. Суб'єктами 
управління є керівники різних рівнів, а саме – керівники технічного (бригадири, 
бригадири, керівники змін та ін.), управлінського (менеджери, відповідальні за 
процес роботи відділів; менеджери функціональних служб) та інституційного 
(адміністрація компанії) рівнів. Як об’єкт управління на підприємстві виступають 
окремі працівники, колективи, господарські об’єкти (матеріальні, фінансові та 
інші ресурси), а також бізнес-процеси (основні та допоміжні, що здійснюються 
у зовнішньому та внутрішньому середовищі господарюючого суб'єкта). 

Органи управління залежать від юридичної форми власності, від розміру 
підприємства. Керівні органи можуть включати або одну особу (окреме під-
приємство), або ціле зібрання (наприклад, збори акціонерів в акціонерному то-
варистві). 

Але в будь-якому випадку органи управління компанії виконують такі 
функції: професійні та галузеві (планові, економічні, бухгалтерські та статис-
тичні, комерційні, інженерно-технологічні, розрахунково-аналітичні, експлуа-
таційні та виробничі, кадрові), структурно-просторові (управління підприєм-
ством загалом, управління цехами, секціями, колективами тощо). 

Основними функціями управління виробничими процесами є: 
− організація, тобто створення або вдосконалення об’єкта чи системи. Під 

організацією можна розуміти сукупність взаємопов'язаних дій у логічній по-
слідовності з метою досягнення наміченого результату з найменшими ви-
тратами. 

− нормування, тобто процес розробки науково обґрунтованих величин, які 
встановлюють кількісну та якісну міру різних елементів, що використовуються 
у процесі виробництва та управління. 

− планування – складання програми конкретних дій для досягнення намі-
чених цілей та доведення її до виробничих підрозділів та конкретних виконавців. 

− координація – забезпечення узгодженої та злагодженої роботи виробничих 
та функціональних підрозділів підприємства. 

− контроль – виявлення, узагальнення, аналіз та оцінка результатів вироб-
ничої та ділової діяльності підприємства, пошук відхилень від планових показників 
та повідомлення інформації керівникам відділів та функціональних служб з метою 
своєчасного підготовки управлінських рішень. 

− регулювання – прийняття оперативних заходів щодо усунення виявлених 
відхилень від запланованих результатів та прогресу виробничого процесу. 

Управління забезпечує інтеграцію технічних та економічних аспектів під-
приємства, зв'язує між собою внутрішні ресурси суб'єкта господарювання та 
зовнішнє середовище, підвищує його адаптованість та конкурентоспроможність. 
Прийняття управлінських рішень ґрунтується на основі врахування обставин 
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зовнішнього середовища; альтернатив, цілей. Всі органи управління взаємо-
пов'язані системою цілей, яка визначає напрямок розвитку підприємства [1]. 

Наразі не існує жодного підходу до управління розвитком підприємства. 
Загалом, механізм управління розвитком підприємства включає в себе такі 

елементи [2]: 
1. Оцінка процесів, що здійснюються на підприємстві, з метою забезпе-

чення його сталого розвитку. 
2. Вибір альтернативного стратегічного напряму розвитку підприємства. 
3. Визначення додаткових пріоритетів розвитку. 
4. Оцінка напрямків розвитку підприємства з позиції його стійкості. 
5. Розробка плану вдосконалення механізму управління розвитком відпові-

дає переважаючим стратегічним та тактичним пріоритетам. 
Методи управління розвитком підприємства поділяються на: економічні, 

соціально-психологічні, інформаційні та організаційні. 
Отже, проблеми впровадження змін та забезпечення успішного розвитку 

підприємств залежать від аспектів стратегічного управління. Саме в стратегіях 
підприємства реалізуються практичні результати визначення напрямів розвитку 
підприємства та деталізуються в тактичних планах у вигляді оперативних 
вказівок [3; 4]. 
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ТЕОРІЯ СПІВКОНКУРЕНЦІЇ У СТРАТЕГІЧНОМУ УПРАВЛІННІ 
 

Уперше застосовувати теорію ігор як математичний підхід до форму-
вання та прийняття управлінських рішень, один із методів формування 
стратегії бізнесу, запропонували дослідники Адам М. Бранденбургер та Баррі 
Дж. Нейлбафф. Їх дослідження «Co-opetition» визнане новітнім підходом у теорії 
розроблення стратегії бізнесу, відповідно до якого бізнес вважається співконку-
ренцією, яка в свою чергу не зводиться виключно до конкуренції чи співпраці [1].  
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Головною метою функціонування більшості підприємств є зростання 
прибутковості, що змушує їх конкурувати між собою, проте досягнення цієї 
мети пришвидшується, якщо учасники ринку не лише конкурують між собою, 
а й співпрацюють. Така комбінація співпраці і конкуренції дістала назву «кон-
куперація» чи «співконкуренція» і надає більше переваг, ніж цих два поняття 
окремо. 

Саме теорія ігор надає об’єктивну можливість вийти за межі обмежених 
простих ідей конкуренції і співпраці та забезпечити розуміння співконкуренції. 
Співпраця є необхідною для збільшення вигоди для всіх гравців, а конкуренція 
необхідна для розподілу існуючих вигод між цими гравцями.  

Виокремлюють дві переваги застосування теорії ігор у стратегічному уп-
равлінні. По-перше, теорія ігор допомагає забезпечити структурування страте-
гічних управлінських рішень. Вона визначає та ідентифікує структуру, набір 
понять і відповідну термінологію, що в свою чергу дозволяє детально описати 
існуючу конкурентну ситуацію з позицій: ідентифікації гравців; визначення 
варіантів вибору, якими володіє кожен з гравців; уточнення виграшу в кожній 
комбінації варіантів; формування послідовності дій, заснованих на побудові 
дерева рішень. Це дозволяє зрозуміти конкурентну ситуацію, її структуру та 
елементи, і полегшує процес прийняття рішень. По-друге, теорія ігор забезпе-
чує можливість розуміння ситуації, пов'язаної з конкуренцією та укладанням 
торгових угод, завдяки чому можна прогнозувати результат конкурентних 
ситуацій та послідовність стратегічних кроків гравців [2]. 

Окрім цього теорія ігор не лише демонструє яким чином грати в гру, яка 
зветься бізнесом, а й дає змогу змінити її у відповідності до побажань учасни-
ків. Бранденбургер і Нейлбафф зазначають, що у цьому і полягає основна пере-
вага теорії ігор. Зміни складових гри спричинюють зміну бізнес-гри. У кожній 
грі, зокрема, і у бізнес-грі, є п'ять основних складових елементів: 1) гравці 
(players), які є учасниками гри; 2) додана вартість (added values) – цінності, 
котрі вносяться гравцями; 3) правила (rules) – норми, на яких ґрунтується 
перебіг гри; 4) тактика (tactics) – ходи, які здійснюють учасники гри з метою 
отримання у грі конкретних переваг; 5) масштаби (scope) – межі гри. Існуюча 
гра може трансформується у нову виключно за умови, коли буде змінено один 
або кілька елементів гри. Змінити гру можна шляхом заміни гравців і це є перший 
спосіб. Гравцями є не тільки прямі конкуренти, а й постачальники, споживачі, 
а також комплементатори, якими вважають компанії, у тому випадку, якщо 
споживачі високо цінують визначений товар саме у сукупності з іншим товаром.  

Компанії стають союзниками при створенні певної цінності і конкурентами 
в процесі розділу прибутків. У взаєминах, які формуються між компанією і її 
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споживачами та постачальниками, союзниками та конкурентами, є складові 
елементи як взаємного виграшу, так і виграшу одних за умови, відповідно, 
одночасного програшу інших. Згідно із теорією співконкуренції, усі учасники 
гри важливі і кожного разу, коли у гру вступає новий гравець або у ситуації, 
коли хтось із гравців виходить із гри, змінюються взаємини між гравцями і стає 
іншою сама гра. 

Щодо зміни доданої вартості, то існує три варіанти зміни гри:  
1) обмеження пропозиції;  
2) поліпшення продукту;  
3) зміцнення лояльності споживачів.  
Встановлені правила визначають перебіг гри. Існують такі правила під-

приємницької гри, зокрема, закони і звичаї, котрі змінити надзвичайно складно, 
а їх порушення може бути небезпечним. Проте існують інші правила, такі як, 
наприклад, контракти, що пов’язують підприємство відносинами із споживачами та 
постачальниками, на які можна впливати і які можна змінювати. Правила – це 
важлива частина гри, і часто їх можна злегка змінити чи скоригувати на свою 
користь.  

У підприємницькій грі саме сприйняття визначає поведінку, незалежно від 
того, чи правильне воно чи ні. Тактикою вважаються дії, які реалізуються 
з метою формування правильного сприйняття і, отже, можливої зміни поведінки. 
Все, що робить компанія, і все, чого вона не робить, подає сигнал. Ці сигнали 
формують сприйняття гри.  

Бізнес-ігри так само як усі інші ігри проводяться на обмежених майданчиках, 
але ці межі не є фіксованими, що дозволяє їх при потребі змінювати. Так, 
у випадку, коли певна компанія захоче вступити в гру, а на полі вже є сильний 
гравець, то перед нею є дві альтернативи: кинути виклик конкуренту на існуючому 
полі або ж змінити гру і створити нове поле для своєї діяльності. 

Зміна гри не є одноразовою дією. Використовувати переваги у результаті 
зміни гри на власну користь неможливо завжди. Динамічне середовище змушує 
підприємство постійно моніторити ринок, використовувати можливості, які 
з’являються та попереджувати загрози.  
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СУТНІСТЬ УПРАВЛІННЯ ОПЕРАЦІЙНИМИ ВИТРАТАМИ 
ПІДПРИЄМСТВА 

 
На сучасному етапі розвитку, виробниче підприємство – це багатокомпо-

нентне, багаторівневе ціле, яке включає в себе навколишнє середовище, інфор-
маційні потоки, комунікаційні процеси, знання, технології, засоби виробництва, 
матеріальні ресурси, трудові ресурси тощо. В процесі своєї «життєдіяльності» 
підприємство постійно має комунікації із зовнішнім середовищем (відносини 
з постачальниками, замовниками, споживачами, конкурентами тощо), забезпе-
чуючи цим своє функціонування. Зовнішні ресурси ж завжди обмежені, через 
що підприємству доводиться знаходити різні способи для вирішення цієї 
проблеми, освоювати нові методи, способи і інструменти управління. 

Беручи до уваги, що основною метою підприємства є отримання макси-
мального прибутку, а також закріплення позицій на ринку, то успіх в стратегічній 
перспективі буде полягати, в першу чергу, в ретельному аналізі його внутріш-
нього середовища, тобто виявлення слабких і сильних сторін фірми. З огляду на 
дані умови, щоб зберегти конкурентоспроможність, підприємства переходять 
до більш жорсткого контролю стану і використання наявних ресурсів за рахунок 
управління операційними витратами. 

В сучасних умовах менеджмент вищої ланки управління виробничим під-
приємством щоденно приймає різноманітні управлінські рішення, які стосуються 
цін, операційних витрат, обсягів та структури реалізації продукції, що в кінцевому 
підсумку впливає на фінансовий результат даного суб’єкта господарювання [1]. 

Управління операційними витратами – це ефективна економія ресурсів та 
максимізована від них віддача. Тому витрати або економічні витрати (як базова 
категорія економічної науки і бізнесу) необхідно аналізувати з позиції чітких 
методологічних орієнтирів, які б підказували дослідникам найкоротший шлях 
до істини, а в прагматичному плані сприяли їх оптимізації. Таким чином, для 
того щоб ефективно управляти витратами на підприємстві, потрібно організувати 
систему, яка буде містити в собі сукупність елементів і процесів управління 
витратами з характерними для них функціями і зв'язками. Система управління 
витратами має бути націлена на досягнення цілей, поставлених перед підприєм-
ством. Отже, забезпечення дієвості системи управління витратами досягається 
шляхом підвищення діяльності підприємства за допомогою здійснення комплексу 
заходів щодо оптимізації витрат. 

Мета управління операційними витратами – це зниження або оптимізація 
витрат на одиницю виготовленої продукції, зростання рентабельності господарської 
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діяльності підприємства, мінімізація співвідношення витрати-дохід, оптимізація 
структури витрат та рівня ризику господарської діяльності [3]. Управління ви-
тратами вимагає системного підходу до їх вивчення, метою якого є оптимальне 
використання ресурсів, що споживаються, і забезпечення росту ефективності 
виробництва. Налагоджена система управління витратами сприятиме підвищенню 
ефективності господарської діяльності, збільшенню надходження доходів та 
чистого прибутку підприємства, фінансовій стабільності і зайняття підприємством 
вигідних позицій серед конкурентів.  

Основними завданнями ефективної системи управління операційними ви-
тратами підприємства є:  

1) створення стратегії управління витратами підприємства;  
2) розробка організаційної структури підприємства, що забезпечуватиме 

прийняття та впровадження управлінських рішень з менеджменту витрат;  
3) існування ефективного інформаційного забезпечення управління опера-

ційними витратами, узагальнення зовнішніх і внутрішніх шляхів надходження 
інформації;  

4) управлінський облік та аналіз операційних витрат за їх обсягом, видами, 
динамікою, структурою, центрами витрат і відповідальності тощо;  

5) прогнозування, планування, нормування і бюджетування операційних 
витрат враховуючи стратегічні, поточні і оперативні прогнози, плани та бюджети, 
встановлені норми і нормативи витрат;  

6) своєчасне виявлення змін динаміки, обсягів та питомої ваги складових 
операційних витрат, що припадають на загальний обсяг виробництва та в роз-
рахунку на одиницю продукції;  

7) пошук та пропозиції щодо впровадження системи економії ресурсів та 
оптимізації витрат;  

8) ефективне стимулювання працівників підприємства до зменшення опе-
раційних витрат; 

9) проведення ефективного контролю, регулювання, аудиту і моніторингу 
витрат [2].  

Отже, можна стверджувати, що концепція управління операційними витра-
тами – це основна ідея, яка є рушійною силою впровадження та реалізації 
управлінських рішень стосовно витрат, забезпечення економного та раціонального 
використання ресурсів та власного капіталу підприємства, що відповідатиме 
стратегічним та поточним цілям його розвитку. 
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ОРГАНІЧНЕ СІЛЬСЬКОГОСПОДАРСЬКЕ ВИРОБНИЦТВО – 
МАЙБУТНЄ УКРАЇНИ 

 
На сьогодні покращенню аграрного сектора економіки України все більша 

значущість приділяється органічному сільському господарству. За «визначенням 
міжнародної федерації екологічного сільськогосподарського руху (IFOAM) 
органічне сільське господарство – це система виробництва, що дозволяє зберегти 
стан ґрунту, екосистеми і людей» [3]. Соціально відповідальний аспект для 
економіки України – це виховання екологічної поведінки трудящих, які дедалі 
частіше віддають перевагу екологічно чистій продукції. Так, щорічно, все більшої 
популярності отримує продукція органічного виробництва, велика частка якої 
виготовляється із рослинної складової (фіто-чаї, біологічно-активні добавки, 
фіто-екстракти, рослинні олії та ефірні масла, мед та інші). Таким чином, не 
помітними, але нестримними темпами зростає потреба людей у екологічно 
безпечній натуральній продукції. Так, в Україні існують органічні господарства 
«рослинницького, тваринницького, комплексного напрямку діяльності. Виробники 
органічної продукції є вже практично у всіх областях України» [2]. До переліку 
сертифікованих органічних продуктів України належать: зернові, бобові, «олійні 
культури, овочі, зеленні, баштанні культури, фрукти, ягоди, ефіроолійні культури, 
молоко, м'ясо, мед, гриби, горіхи. Розширюється і асортимент продукції, що 
пройшла переробку: на ринку України та ті, що експортуються, до яких належать 
різні види круп, пластівців, соків, джемів, сиропів, олія, борошно, консервовані 
овочі тощо». Відповідно до думки фахівців IFOAM органічне сільське господарст-
во повинно ґрунтуватися на «екологічних процесах і забезпечувати збереження 
біологічного різноманіття певної території. Ефективною системою збуту орга-
нічної продукції є робота виробників безпосередньо зі споживачами шляхом 
укладання договорів та оформлення попередніх замовлень на виготовлення 
органічної продукції. Основним каналом збуту органічної продукції в світі є 
супермаркети. Європейський союз і США споживають 96% всіх органічних 
продуктів. В Україні органічна продукція тільки починає виходити на ринок 
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і займає на ньому дуже незначну частку». Органічне сільське господарство має 
ґрунтуватися на принципах, які сприяють і підтримують гармонійний стан 
довкілля: 

1. Принцип здоров'я – механізм господарювання з випуску продукції, який 
повинен сприяти відновленню родючості ґрунтів і підтримання їх здоров'я, 
з урахуванням належного стану і потреб рослин і тварин для підвищення їх 
продуктивності. 

2. Принцип екології – охорона природного біорізноманіття та екологічних 
циклів. 

3. Принцип справедливості – виробничі відносини забезпечують справед-
ливість, баланс між довкіллям і життєвими потребами. 

4. Принцип відповідальності – управління органічним сільським господарст-
вом має бути націлено на покращення добробуту нинішніх і майбутніх поколінь. 

«Враховуючи виняткове значення органічного виробництва для продовольчої 
безпеки держави, питання активізації процесу забезпечення екологічної спрямо-
ваності аграрного виробництва, його подальшого розвитку, належить до стра-
тегічних завдань держави та потребує нових шляхів нарощування темпів вироб-
ництва органічної продукції, застосування екологобезпечних й енергозберігаючих 
400 технологій в сільському господарстві, широкого впровадження інноваційних 
розробок, здатних мінімізувати негативний вплив виробництва та переробки 
продукції на навколишнє природне середовище». Аграрії, здійснюючи свою 
діяльність на засадах органічного «виробництва отримають істотні переваги, 
найістотнішими з яких є висока якість вирощеної продукції, державне сприяння 
виробництву, можливість виходу на зовнішні ринки збуту тощо» [3].  

Ефективність розвитку органічного господарювання базується на: 
– екологізації технологій виробництва;  
– скороченні забруднень у ґрунті; 
– зменшенні хімічного забруднення через застосування екологічно чистих 

добрив;  
– використанні об’єктивно-обґрунтованих сівозмін;  
– використанні технологій утилізації відходів сільського господарства; 
– впровадженні екологічних заходів: утилізації чи знешкодженні відходів; 

зменшенні кількості шкідливих викидів підприємств у повітря та водні ресурси 
з метою запобігання надмірного антропогенного впливу на довкілля, використанні 
екологічних технологій затримання, фільтрації та абсорбції шкідливих компо-
нентів. 

Тож, на сьогодні органічне сільськогосподарське виробництво є найперс-
пективнішою галуззю аграрної діяльності, яка зацікавлює все більшу кількість 
сільськогосподарських підприємств. Сьогодні в Україні лише зароджується 
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споживання органічних продуктів, це підштовхне сільгоспвиробників до інвес-
тування коштів у цю сферу господарської діяльності. 
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ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ РІВНЯ 

ПРИБУТКОВОСТІ ПІДПРИЄМСТВА В УКРАЇНІ 
 
Дохідність підприємства є одними з головних показників, що відображає 

розвиток фінансового стану підприємства. На сьогоднішній день в стані фінансової 
кризи економіки України є напрями до значного зниження рівня доходів, що дає 
поштовх до зменшення дохідності чи значних збитків у будь-яких підприємств. 
Тому, для управління підприємством, потрібно знайти шляхи підвищення 
прибутку. 

Сучасним підприємцям, для подальшого розвитку та отримання прибутку, 
потрібно оволодіти ефективними методами управління підприємством, грамотною 
організацією виробництвом та знайти більше заходів для реалізації продукції. 
Якщо є відсутність стратегічних шляхів розвитку та рівня дохідності, то під-
приємство може поступово зазнавати збитків і зрештою збанкрутувати, тому 
що зростання прибутковості означає збільшення потенційних можливостей під-
приємства. 

Чистий прибуток підприємства являє собою остаточний результат діяльності 
підприємства. Але більш повно, ніж прибуток, характеризує кінцевий результат 
саме рентабельність. Оскільки її величина зображує співзв’язок між існуючими 
та використаними ресурсами. Рентабельність – це показник ефективності вироб-
ництва, який характеризує ступінь використання капіталу в процесі вироб-
ництва [1, с. 191]. 

Для підвищення рівня прибутковості підприємства можуть використовуватися 
організаційні, техніко-технологічні та економічні заходи.  

Якщо не проводити таких заходів, позитивні зміни в продуктивності та 
ефективності діяльності можуть бути відсутні взагалі. Отже, коли прибуток та 
рентабельність розглянути як показники прибутковості, то одним з факторів 
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результату покращення роботи підприємства буде збільшення обсягів вироб-
ництва, або його розширення. Щоб збільшити обсяг виготовлення товарів 
і послуг, можна скористатися двома шляхами [2, с. 124]: 

- інтенсивний шлях (залучення меншої кількості ресурсів, щоб забезпечити 
більшу кількість кінцевого результату); 

- екстенсивний шлях (збільшення продуктивності, за рахунок введення 
у виробництво нових ресурсів). 

Щоб в умовах ринку, які є на даний період часу, підприємства України мало 
змогу працювати ефективно та отримували дохід на стабільній основі, можна 
запропонувати такі методи і шляхи для цього: 

1) Збільшення прибутку: 
− підвищення обсягів виробництва і реалізації продукції; 
− удосконалення якості продукції; 
− продаж або здача в оренду зайвого та іншого майна; 
− раціональне використання матеріальних ресурсів, робочої сили і часу, 

задля зниження собівартість продукції; 
− розширити асортимент товарів чи послуг, які орієнтовані на новий ринок; 
− постійно провадити аналіз ринку, а також поведінки споживачів і кон-

курентів; 
− більш грамотно будувати договірні відносини та ін. 
2) Збільшення рентабельності продукції: 
− підвищення продуктивності праці своїх працівників; 
− скорочення персоналу, який не працює або взагалі зайвий; 
− зниження собівартості продукції; 
− зменшити невиробничі витрати; 
− уникнути втрат від браку на підприємстві; 
− застосувати сучасні методи управління витратами; 
− низькорентабельну продукцію зняти з виробництва, а продукцію із се-

реднім рівнем рентабельності – покращити; 
− удосконалити систему маркетингу на підприємстві, щоб продукція була 

високорентабельною та ін. 
Отже, для того щоб підприємство було прибутковим, необхідно найбільш 

повно використовувати ресурси, які знаходяться у розпорядженні виробництва. 
Заходи, запропоновані вище, дають можливість підвищити прибутковість та 
рентабельність своєї діяльності в нинішніх умовах країни. Підприємства повинні 
активно шукати нові можливі шляхи поліпшення роботи свого виробництва, 
підвищити конкурентоспроможність, поліпшити якість власної продукції та 
інше, що має сприяти зростанню прибутку і рентабельності підприємства. 
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РОЛЬ ПЕРСОНАЛУ ТА ОНЛАЙН-РЕСУРСІВ  
У ФОРМУВАННІ БАНКІВСЬКОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 

 
У будь-який період розвитку бізнесу важливу роль відіграють банки. 

Банківська сфера пропонує безліч товарів і послуг, необхідних для функціо-
нування і обслуговування компаній, підприємців і фізичних осіб. 

У теперішній час розвитку економіки України просування банківських 
продуктів і послуг спирається на дві найважливіші складові: 

- персонал (менеджери банку); 
- інтернет-ресурси банку [1]. 
Ефективне просування іміджу безпосередньо пов'язано з формуванням 

лояльності клієнтів до банку, що визначає, у свою чергу, конкурентоспромож-
ність кредитної організації. Тому на перший план виходить головна роль у про-
суванні банківських продуктів – це формування ефективного менеджменту. 
Банківський менеджмент являє собою наукову систему та мистецтво управ-
ління банківською справою і персоналом, зайнятим у цій сфері. 

Першим кроком необхідно проводити оцінку діяльності банківської установи, 
як в цілому, так і по окремим напрямкам, яка і впливає на імідж фінансової 
структури. Порівнюються фактично досягнуті результати, з прогнозами, з резуль-
татами конкуруючих банків та з результатами минулих періодів. Оцінюється 
динаміка найбільш об'ємних показників банку – це: власний капітал, депозити, 
кредити, активи, прибуток [2]. Даний аналіз корисний для визначення і розробки 
подальшої стратегії розвитку банку, а також для виявлення рейтингу банку серед 
клієнтів. 

Після цього відбувається планування. Це дозволяє моделювати майбутній 
розвиток банківської установи, його цілі, масштаби і результати діяльності 
в порівнянні з витратами на їх виконання. Метою планування є забезпечення 
колективу спільним завданням, розуміння стратегій і їх виконання. Результатом 
даного напрямку є розробка оперативних планів за окремими напрямами банку 
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(депозити, інвестиції, кредити, кадри та інші), а також, за необхідністю, складання 
бізнес-плану. 

Одним з важливих аспектів є регулювання. Так як комерційні банки залучають 
до обороту великі суми грошей, державне регулювання передбачає ряд суворих 
вимог до офіційного ліцензування банків, а також обмеження сфери їх діяльності, 
ліквідності, формуванню в банках обов'язкових резервів. У зв'язку з цим, внутріш-
ньобанківська система спрямована на саморегулювання, дотримання нормативних 
актів і вимог встановлених державним наглядом. 

У банківській сфері контроль поділяється на зовнішній і внутрішній. 
Зовнішній контроль здійснюється НБУ. Внутрішній організується менеджерами 
банку. Метою менеджера на даному етапі є створення оперативної системи 
виявлення недоліків в діяльності банку, з метою їх усунення. Зовнішній і внут-
рішній контроль взаємопов'язані в перевірці нормативних і законодавчих актів 
НБУ, а також внутрішньобанківських правил та інструкцій [3]. 

З наведеного випливає, що банк – це система, що має власну структуру, 
цілі, аналіз, завдання, незважаючи на високу ступінь контролю і регулювання 
з боку держави. Менеджер, в свою чергу повинен бути фахівцем з управління та 
мотивації персоналу, а також розробки і впровадження нових товарів і послуг 
в сферу споживання. 

Можна з упевненістю стверджувати, що менеджер банку являє собою 
комплексну ключову фігуру в просуванні продуктів та послуг. Виходячи з того, 
що професія менеджера – це постійна робота з клієнтами, отже, необхідно ви-
значити перелік характеристик, яким повинен відповідати співробітник банку. 

До таких характеристик сьогодні у банк менеджменті відносяться: освіта, 
задоволеність, затребуваність професії, рівень стресу працівників і мова. 

Більш того, зовнішній вигляд менеджера банку так само відіграє важливу 
роль для клієнта. Більшість вважають за краще бачити перед собою усміхненого 
і охайно вдягненого співробітника. Таким чином, крім професіоналізму, менеджер 
повинен поєднувати в собі ще багато компонентів, таких як комунікабельність 
і зовнішній вигляд. 

Для інтернет користувачів співробітники банку не грають майже ніякої 
ролі. Тут менеджери повинні дивувати IT-технологіями та рівнем та засобами 
спілкування. 

Онлайн клієнти звертають увагу на функціональні можливості банків, а саме 
на зручний пошук інформації, можливість підключення карт, інтерфейс банку, 
опис всіх продуктів і послуг банку, а також чи є можливість зв'язку з будь-яким 
відділенням банку в будь-якому місті. 

Недоліками, на думку користувачів онлайн-сервісів, є: часта плутанина банку 
з рахунками; через недовіру до інтернет-технологій, багато людей бояться 
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підключати онлайн послуги, через страх бути обдуреними через мережу. Також 
онлайн клієнти відзначають недостатній рівень роботи онлайн консультантів 
банку, так як у багатьох відділеннях менеджери дають невірну і неповну інфор-
мацію про надані продукти та послуги банку. 

Таким чином, від якості роботи менеджера банку і його компетентності 
залежать результати діяльності банку, його успішний розвиток та імідж, тому 
що людина залишається центральною ланкою банківського менеджменту, чи то 
онлайн клієнт або ж клієнт відділення. 
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СУТНІСТЬ ЕКОНОМІЧНОЇ ІСТИНИ 
 

Розвиток цивілізації показав, що визначальним аспектом її розвитку була 
і залишається економічна істина, знанням якої була економічна теорія. Аналіз 
історичного розвитку філософії та методології науки відображає неоднознач-
ність оцінок категорії «істина», що ставить питання про необхідність аналізу її 
наукових знань. Істина є однією з основних категорій теорії пізнання і епіс-
темології, яка змінює свої визначення в різних контекстах. Переоцінка ряду 
фундаментальних понять, що відбуваються сьогодні, перш за все, таких як 
рефлексія, предмет, практика як критерій істини, дозволяє нам повторно визначити 
категорію істини. 

Серед основних понять істини особливо заслуговують на увагу наступні: 
теорія відповідності або відповідність знання дійсності; теорія зв'язності або 
зв'язності, гармонізація елементів знання, істина, заснована на системі знань, її 
єдності; прагматична теорія істини, заснована на визнанні методологічного, 
інструментального та етичного значення цієї категорії. Ці або інші поняття слід 
враховувати у взаємодії, оскільки вони носять взаємодоповнюючий характер, 
не заперечуючи один одного, а висловлюючи різні аспекти істинного знання. 
Кожен з них гідний конструктивної критики, але це не означає, що потрібно 
ігнорувати позитивні результати цих теорій. 
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«Очевидно, що знання можуть співвідноситися з реальністю, повинні спів-
відноситися з іншими знаннями, оскільки вони системні і пов'язані між собою, 
а в системі висловлювань можна співвідносити судження про об'єкт і матерію» 
(А. Тарський). У свою чергу, прагматичний підхід, якщо не спрощений і не 
вульгарний, охоплює соціальну значимість, визнання суспільством і комуніка-
тивну правду. Відповідно, кожен підхід пропонує свої власні критерії істини, 
які при всій їх нерівності повинні розглядатися в єдності і взаємодії, тобто 
в поєднанні емпіричного та практичного. 

На шляху до абсолютної економічної істини доцільно дотримуватись комп-
лексу основних вимог. До них належить, по-перше, принцип зростання складності, 
тобто відображення складнішої економічної системи (а отже, окремих її явищ 
та процесів) у широкому колі економічних законів, понять та категорій. Це 
зумовлено тим, що в такої системи та її складових елементів більше сторін, 
якостей, рис, властивостей тощо, кожна з яких може бути теоретично відобра-
жена в окремому визначенні, а отже, понятті, категорії, законі. 

Позитивна економічна теорія не наближує до економічної істини. Вона 
виключає оцінку вченого з погляду добра і зла, справедливості і несправедли-
вості, а отже, з боку інтересів певної країни, її населення, соціальних верств та 
груп і базується на застарілій філософії позитивізму. Іншою вадою позитивної 
економічної теорії є намагання уникнути оцінок економічної політики уряду та 
рекомендацій щодо її вдосконалення. Загалом ця теорія позбавляє економічну 
науку науковості, завдає шкоди практиці, спрямовує останню на еклектизм (без 
обґрунтованої оцінки вченим поглядів інших науковців отримуємо їх механічну 
суміш, позбавлену концептуальності, що унеможливлює прогрес науки), на 
небажання відстояти відносну істину, а отже, наблизитись до абсолютної еко-
номічної істини. 

«Пошук наукової істини, в тому числі економічної, пов’язаний з висуненням 
гіпотез. Категорія «гіпотеза» – спосіб пізнавальної діяльності, побудови ймовір-
ного, проблематичного знання, коли формулюється одна з можливих відповідей 
на питання, що виникло під час дослідження; одне з можливих розв’язань проб-
леми» [1]. 

Стосовно економічної діяльності, то це науково обґрунтоване припущення, 
що висувається для нового пояснення економічних явищ і процесів (їх сутності, 
тенденцій розвитку, очікуваних наслідків тощо) та їх передбачення. Першим 
етапом обґрунтування гіпотези є припущення, необхідне для з’ясування еконо-
мічної сутності нових явищ через нестачу фактів для цього або їх відсутність. 

Таким чином, спираючись на класичне трактування істини, можна дати 
таке її визначення. «Істина – це процес адекватного відображення об’єктивної 
дійсності різними суб’єктами пізнання незалежно від їхньої свідомості та її 
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відтворення в об’єктивних за змістом теоріях та їх елементах» [2]. Такими 
елементами є закони, категорії, поняття, ідеї, вчення та ін. Створення понять 
і категорій відбувається передусім шляхом абстрагування. Обґрунтування законів 
у гносеологічному аспекті здійснюється завдяки виділенню внутрішньо необ-
хідних, стійких, суттєвих і загальних форм зв’язку між різними поняттями 
і категоріями. 
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МЕХАНІЗМ УПРАВЛІННЯ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНІСТЮ 
ПІДПРИЄМСТВА 

 
Конкурентне середовище вимагає від підприємства нові чинники розвитку 

механізму управління конкурентоспроможністю, ефективність якого повинна 
вдосконалювати організацію виробництва, роботи, адміністрування та здатності 
адаптуватись до сучасних умов. Динамічні зміни зовнішнього середовища спо-
нукають підприємство виробляти конкурентоспроможні заходи для забезпечення 
ефективної роботи.  

Механізм управління конкурентоспроможністю підприємства повинен бути 
таким, щоб його основні елементи, що відображають конкретні організаційні, 
економічні, технічні та технологічні заходи в їх взаємозв'язку та взаємозалежності, 
реалізація яких повинна сприяти ефективній діяльності підприємства. Механізм 
повинні бути взаємозалежним і таким чином утворювати певну цілісність. 

Побудова механізму управління конкурентоспроможністю підприємства 
включає високу ступінь деталізації всього спектру організаційно-технічних 
методів і прийомів для вирішення проблем підвищення конкурентоспромож-
ності підприємства, що дозволяє систематично шукати і зосередили увагу на 
способах поєднання всіх основних складових організаційно-економічних процесів, 
щоб зосередити зусилля та управлінський вплив на фактори, що визначають 
конкурентний потенціал підприємства. 

Конкурентоспроможність підприємства показує рівень економічної конку-
ренції між виробниками одних і тих же видів продукції на ринку за залучення 
більшої кількості покупців та отримання доходу в коротко- чи довгостроковій 
перспективі.  
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Відповідно, побудова механізму управління конкурентоспроможністю під-
приємства має відповідати таким принципам: 

- адаптивність, суть якої полягає в ємності системи управління конкурентні 
переваги ефективно виконують свої функції та досягають покладені на неї 
завдання в умовах змін зовнішнього та внутрішнього середовище організації; 

- ефективності та збалансованості підрозділів при реалізації стратегії 
конкурентоспроможності підприємства; 

- забезпечення адекватності та гнучкості механізму завдяки своєчасному 
врахуванню змін конкурентного середовища та внутрішньому коригуванню; 

- інтеграція, яка забезпечує узгодженість цілей і завдань розвитку під-
приємства; 

- відповідність вимогам комплексу наукових підходів до управління. 
Механізм управління конкурентоспроможності підприємства повинен залежно 

від мети планування і управління рівнями забезпечення (оперативного, тактичного, 
стратегічного) передбачити формування функціональної структури системи 
управління, розвитку організаційних регламентів функціонування і створення 
адекватної інформаційної бази підтримки прийняття рішень з управління кон-
курентоспроможністю підприємства. 

В якості організаційно-економічного механізму пропонується розглядати 
у систему управління конкурентоспроможністю підприємства, що складається 
з системи підтримки, функціональної та цільової системи, що містить певний 
набір організаційно-економічних важелів, які впливають на економічні та орга-
нізаційні параметри система управління підприємством з метою забезпечення 
ефективності управління та отримання конкурентних переваг. 

Отже, для вдосконалення механізму управління конкурентоспроможністю 
необхідно використовувати сучасні принципи управління, маркетингу та 
забезпечення стратегічного підходу до їх діяльності. Провідна мета кожного 
підприємства, що хоче досягти оптимального рівня конкурентоспроможності, – 
це управління конкурентоспроможністю на основі самоорганізації з розвиненими 
властивостями адаптивності та інновацій. 
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ПРАЦІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВА В КРИЗОВИХ УМОВАХ 
 

Кожне підприємство від моменту свого створення до моменту ліквідації 
перебуває під дією як позитивного, так і негативного впливу факторів зовнішнього 
та внутрішнього середовища, що може супроводжуватись посиленням дисбалансу 
у його господарській діяльності, зниженням платоспроможності, ліквідності, 
втратою конкурентних позицій на ринку, банкрутством тощо. Аналіз статистичних 
даних свідчить, що більшість українських підприємств перебуває у кризовому 
стані, понад третина з них знаходяться на пізніх стадіях кризи та є потенційними 
банкрутами. Кризовими умовами господарювання для підприємства вважаються ті, 
що загрожують його подальшому функціонуванню та можуть призвести до 
його банкрутства або ліквідації. Тому в таких умовах господарської діяльності 
працездатність персоналу знижується, його зацікавленість в роботі зникає. Це 
призводить до зменшення його суспільної активності, знеособленості, інертності 
більшості працівників. У зв’язку із цим важливим завданням є створення належних 
умов для спокійної, ритмічної, продуктивної роботи персоналу підприємства 
для розкриття та розвитку здібностей, творчого потенціалу.  

«Характерними для кризових умов є такі ознаки серед поведінки персоналу 
підприємства: 

– звільнення і пошук нового місця роботи через низьку і нестабільну за-
робітну плату; 

– щорічне збільшенням показника безробіття; 
– зниження показника задоволеності працею через непорозуміння з керів-

ництвом та нецікавими завданнями; 
– збільшення показника плинності персоналу, через відсутність перспектив 

кар’єрного зростання; 
– збільшення показника незадоволеності персоналу щодо умов праці» [1]. 
Тому, враховуючи всі ці ознаки, керівництво підприємства має правильно 

обрати види та методи стимулювання працівників. Деякі підприємства можуть 
дозволити собі матеріальне стимулювання праці у вигляді грошових винагород, 
премій, доплат до зарплати тощо. Інші підприємства більше опираються на 
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нематеріальний тип стимулювання, використовуючи різноманітні способи, такі 
як подяки з боку керівництва, створення у працівника почуття необхідності та 
значимості для підприємства, надання додаткових вихідних, створення гнучкого 
графіку тощо. Зазвичай досить важко застосовувати всі ці методи стимулювання 
комплексно через кризові умови, в яких опинилось підприємство. 

Через це сьогодні на багатьох підприємствах України застосовуються лише 
окремі елементи системи мотивації. Тому така система не має комплексного 
характеру, оскільки традиційно ці елементи не поєднані один з одним, 
використовуються окремо. Головним недоліком матеріальної системи мотивації 
є те, що вона має поточний, короткотерміновий характер, не націлена на майбутнє, 
на відміну від нематеріальної мотивації. 

Ще однією проблемою є те, що на підприємствах рідко здійснюється процес 
мотивації на основі індивідуального підходу до винагородження, яке є основою 
дієвості будь-якої моделі мотивації як матеріальної, так і моральної, тому що 
в керівника та працівника різне бачення щодо важливості кожного стимулу. 
Більшість керівників надають перевагу використанню моральної моделі мотивації, 
а працівники навпаки – матеріальній моделі, оскільки вбачають в ній єдине 
джерело задоволення власних потреб [3]. 

Проаналізувавши процес формування системи стимулювання персоналу 
в кризових умовах господарювання підприємства, «можливо розробити відповідну 
схему заходів у певній послідовності: 

– проінформувати персонал про ситуацію, що склалася на підприємстві; 
це приведе до мобілізації персоналу для продуктивної колективної роботи, 
самовіддачі, а також впевненості кожного у важливості його ролі; 

– змінити систему прийняття управлінських рішень, дозволити брати участь 
в їх обговоренні працівникам підприємства; 

– визначити цілі, що дозволять процесу мотивації функціонувати безперебійно; 
– застосовувати матеріальні стимули; 
– забезпечити вчасне та раціональне навчання персоналу; 
– підтримувати відповідний морально-психологічний клімат в колективі; 
– інформувати про перші успіхи, що забезпечать задоволення власною 

працею та підтримає внутрішню мотивацію кожного робітника» [2]. 
Отже, мотивація виступає одним із основних чинників, які безпосередньо 

впливають на рівень та обсяг виробництва, результативність роботи, її якість, 
конкурентоспроможність підприємства та його продукції на ринку. Саме пра-
вильне та раціональне стимулювання працівників відіграє позитивну роль для 
підприємства, що функціонує в кризових умовах. Від того, як саме сформована 
мотивація праці на підприємстві, які дії робить керівництво з метою заохочення 
персоналу до праці, залежить успіх всього підприємства. 



Том 1 
 

 83 

Список використаних джерел: 
1. Афанасьєв М. В. Економіка підприємства : навч.-метод. посіб. / М. В. Афанасьєв, 

О. Б. Плоха / Харківський національний економічний ун-т. – Х.: ВД «Інжек», 2007. – 320 с. 
2. Буряк П. Ю. Економіка праці й соціально-економічні відносини : навч. посіб / 

П. Ю. Буряк, Б. А. Карпінська, М. І. Григорєва. – К. : Центр навч. л-ри, 2009. – 457 с. 
3. Шегда А. В. Ризики в підприємництві: оцінювання та управління : навч. посіб. / А. В. Шегда, 

М. В. Голованенко. – К. : Знання, 2008. – 271с. 
 

 
Хомяков А. В. 

Дніпровський національний університет імені Олеся Гончара (Україна) 
ЕКОНОМІЧНА СУТНІСТЬ ДЕФІНІЦІЇ  

«КАДРОВА ПОЛІТИКА ПІДПРИЄМСТВА» 
 

У сучасних соціально-економічних реаліях кадрова політика є потужним 
інструментом, що може забезпечити пристосування підприємства до умов 
зовнішнього середовища, створити кадровий потенціал, що забезпечить сталий 
розвиток, високий рівень конкурентоспроможності та ефективності діяльності 
підприємства. Від рівня якості управління кадровою політикою залежить успіх 
будь якого сучасного підприємства, так як людина залишається одним з найголов-
ніших ресурсів, не дивлячись на постійно зростаючий рівень автоматизації та 
механізації виробництва.  

Управління персоналом виступає окремою специфічною функцією управ-
ління, що потребує спеціальних знань, методів, інструментарію. Основні напрями 
роботи із персоналом визначаються кадровою політикою підприємства, форму-
вання та реалізація якої є важливим завданням кожного сучасного підприємства. 
Для виконання цього завдання необхідне чітке розуміння змісту терміну «кадрова 
політика», основних принципів і засад її побудови та реалізації, що потребує 
подальших теоретичних досліджень у даному напрямку, зокрема уточнення 
і сучасного трактування сутності вказаної економічної категорії. 

У науковій літературі існують різні підходи до трактування та визначення 
сутності терміну «Кадрова політика підприємства». Наприклад, Д. П. Мели-
ничук та О. В. Крушельницька вважають, що кадрова політика підприємства це 
«сукупність принципів, методів, форм організаційного механізму з формування, 
відтворення, розвитку та використання персоналу, створення оптимальних 
умов праці, його мотивації і стимулювання» [1, с. 42]. 

На думку С. В. Стрехової кадрова політика – це «система теоретичних 
поглядів, ідей, принципів, які визначають основні напрями роботи з персоналом, її 
форми і методи» [3, с. 10]. А Пархімчік Є. П. кадровою політикою підприємства 
вважає «сформульовані (усно або письмово) принципи, пріоритети, норми, 
правила роботи з кадрами, обов’язкові для всіх учасників процесу управління 
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персоналом, які направлені на досягнення завдань і стратегічних цілей організації, 
та використовуються з урахуванням постійних змін у внутрішньо організаційних 
умовах і вимогах зовнішнього середовища» [4, с. 5]. В свою чергу І. І. Стец, 
В. А. Стец, М. Ю Костючик трактують дану категорію як цілісну кадрову 
стратегію, яка «об’єднує різні форми кадрової роботи, стилі її проведення 
в організації і плани використання робочої сили» [2, с. 124]. В. Г. Воронкова 
вважає, що кадрова політика підприємства це В. Г. Воронкова, а Л. В. Балабанова – 
що це «система принципів, ідей, вимог, що визначають основні напрямки роботи 
з персоналом, її форми і методи. Кадрова політика визначає генеральний напрямок 
і основи роботи з кадрами, загальні і специфічні вимоги до них і розробляється 
власниками підприємства, вищим керівництвом, кадровою службою» [6, с. 126]. 
Л. І. Федуловою дана економічна категорія трактується як система «роботи 
з персоналом, що поєднує різні форми діяльності й має на меті створення висо-
копродуктивного колективу для реалізації можливостей підприємства адекватно 
реагувати на зміни в зовнішньому і внутрішньому середовищі» [7, с. 126]. 

Систематизувавши існуючі точки зору різних авторів, можна зробити 
висновок, що існують тлумачення даної категорії у вузькому та широкому 
розумінні.  

Трактування терміну «кадрова політика» у вузькому сенсі базується на 
визначенні «лінії», «напряму», «системи» роботи з персоналом, більш того деякі 
автори виділяють принципи, форми, методи такої роботи, виходячи за рамки 
тлумачення сутності категорії. Тлумачення у широкому розумінні передбачає 
визначення кадрової політики як певної системи взаємопов’язаних, формалізованих 
правил і норм, які дають змогу формувати і використовувати кадровий потенціал 
у відповідності до стратегічних цілей підприємства. 

Суттєвими ознаками категорії «кадрова політика підприємства», що дають 
можливість її відрізнити від інших термінів, є наступні: напрями роботи з кадрами; 
сукупність правил, норм, принципів, методів роботи з кадрами; націленість на 
формування та ефективне використання кадрового потенціалу підприємства; 
спрямованість на мотивацію і стимулювання персоналу. 

Виходячи із запропонованих визначень терміну «кадрова політика під-
приємства» можливо виділити основні напрями роботи з кадрами, а саме: фор-
мування, відтворення, розвиток, ефективне використання, мотивація, стимулю-
вання [8; 9].  

На основі систематизації та узагальнення вищевказаних визначень та трак-
тувань різними науковцями, кадровою політикою підприємства слід вважати 
систему правил, норм, принципів роботи з кадрами, з метою формування та 
ефективного використання кадрового потенціалу відповідно до стратегічних 
цілей діяльності підприємства. 
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МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ОЦІНКИ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ 
ПІДПРИЄМСТВА НА РИНКУ 

 
Розвиток інтернет-технологій істотно змінює умови функціонування сучасних 

підприємницьких структур. Зміни, що відбуваються на ринку, впливають на 
способи проведення аналізу зовнішнього середовища і методи дослідження 
в маркетингу. У зв’язку з цим вивчення факторів конкурентоспроможності та 
інструментів проведення конкурентного аналізу в Інтернеті набуває значної 
актуальності. Наукові дослідження в даній області сприяють підвищенню рівня 
ефективності при розробці маркетингової стратегії компанії. 

Провідні світові дослідники відзначають, що сучасні технології призводять 
до значних змін в методах конкуренції і підходах до оцінки конкурентів, так як 
відкритість інформації істотно впливає на взаємодії на ринку [1]. Якщо раніше, 
в 1960-і рр. автоматизація процесів за допомогою інформаційних технологій 
допомогла оптимізувати операції всередині організації, а в 1980-і поява Інтернету 
сприяла оперативному обміну даними між бізнес-агентами, то в даний час, 
починаючи з 2000-х рр., поява «інтернет-речей» і накопичення величезних масивів 
даних послужило основою для розвитку нових форм конкуренції з урахуванням 
удосконалення продуктів і сервісів. Три вищезгадані хвилі розвитку інтернет-
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технологій дали поштовх зростанню економіки, змінюючи інфраструктуру 
ринків і прибутковість більшості індустрій. 

Дана трансформація вплинула і на способи проведення маркетингових 
досліджень, в тому числі на інструменти збору та обробки даних, які викорис-
товуються для проведення конкурентного аналізу. Інтернет сьогодні є коло-
сальним джерелом інформації. Беручи до уваги цей факт, слід зазначити, що 
Інтернет як джерело даних для досліджень відкриває нові можливості для збору 
необхідної інформації, її постійної актуалізації та обробки з метою проведення 
аналізу конкурентного середовища. Одна з перших моделей була запропоно-
вана М. Портером в статті «How Competitive Forces Shape Strategy» в 1979 р. 
Модель «П’ять сил Портера» (Porter's Five Forces) допомагає проаналізувати 
ринок на основі п’яти факторів: загрози з боку товарів замінників і прямих 
суперників; ризик появи нових гравців; а також загрози з точки зору посилення 
ринкової влади покупців і постачальників [2]. 

В рамках моделі дані «сили» ринку існують відособлено. У більш пізніх 
наукових роботах це положення було піддано критиці. Пов’язано це з тим, що 
запропонована в другій половині XX ст. модель Портера, передбачає невисокий 
рівень змін і орієнтована на побудову довгострокового прогнозу реакції ринку, 
що в рамках поточної інфраструктури бізнесу не завжди відповідає дійсності. 
Для аналізу конкурентних позицій застосовують також такий інструмент, як 
SWOT-аналіз. Відповідно до алгоритму даного аналізу, компанія визначає загрози 
і можливості зовнішнього середовища; і сильні і слабкі сторони внутрішнього 
середовища організації для пошуку можливостей для зростання, мінімізації 
ризиків і формування стратегії [4]. Згідно SWOT-аналізу, фактори чітко діляться на 
дві категорії – позитивні чи негативні, при цьому критерії для оцінки значущості 
факторів відсутні, що робить оцінку досить суб’єктивної. 

Для вимірювання потенціалу компанії або продукту на ринку застосовують 
також такий інструмент як матриця BCG, який був запропонований Б. Хендер-
соном понад сорок років тому, але до цих пір не втрачає своєї актуальність. 
Першочергові припущення даної моделі говорять про те, що [3]:  

1) сильні позиції компанії на ринку засновані на ефекті масштабу, і, від-
повідно, виражені в її частці ринку за обсягом продажів;  

2) ринки, які характеризуються високим темпом зростання, є більш при-
вабливими для побудови лідируючих позицій.  

Таким чином, сама матриця включає в себе два основних критерії: темпи 
зростання ринку (вертикальна вісь) і частка ринку (горизонтальна вісь). 

При розгляді наведених вище інструментів, які можна використовувати 
для конкурентного аналізу, можна говорити про те, що компанія повинна 
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оцінювати вплив зовнішніх і внутрішніх факторів для збільшення рівня своєї 
конкурентоспроможності. Дані концепції мають ряд переваг і недоліків, а вибір 
інструменту, який буде використовувати компанія залежить від наявних 
ресурсів (інформація, дані; тимчасові обмеження та ін.). 

Безумовно, розвиток сучасних цифрових технологій приводять до змін 
в оцінці конкурентів і за моделлю М. Портера, і згідно з концепцією матриці 
BCG і при використанні інших інструментів. Так, наприклад, за допомогою 
«інтернет-речей» компаніям відкривається доступ до нових даних, що може 
допомогти їм значно знизити або взагалі усунути силу впливу постачальників 
і контрагентів. Варто зазначити, що зміни, які відбулися на ринку внаслідок 
розвитку технологічних рішень, і вплинули на критерії і показники оцінки 
конкурентних позицій фірми, пов’язані не тільки зі змінами в бізнес процесах, 
але також і зі змінами в моделі поведінки споживачів в процесі прийняття 
рішення про вчинення покупки. 
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ПСИХОЛОГІЯ МЕНЕДЖМЕНТУ 
 

Однією з найскладніших проблем менеджменту завжди є людські відносини. 
Де б людина не працювала, вона завжди буде в світі управління, яке б положення 
не займала. Психологія вивчає закономірності і діяльність психіки у людини, її 
поведінку. Знання про людину є необхідними для висококваліфікованого ме-
неджера. Також психологія потрібна в менеджменті для змістовного аналізу всіх 
видів людської діяльності, вивчення їх загальної будови і структурних елементів. 
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«Психологія управління − галузь психологічної науки, що вивчає роль 
людського фактору у менеджменті, оптимальний розподіл професійних і соціаль-
них ролей у колективі, лідерство й керівництво, процеси інтеграції та зміцнення 
відносин у колективі, соціально-психологічні якості менеджера й працівника, 
механізм психологічної взаємодії між ними, причини стресів і способи їх 
уникання» [1]. 

Основне завдання психології менеджменту − аналіз і використання 
психологічних умов і особливостей управлінської діяльності з метою підвищення 
ефективності та якості роботи самого менеджера і керованих ним працівників 
фірми. 

Об’єктом є люди, діяльність яких орієнтована на корпоративно корисні 
цілі. 

Предметом дослідження психології менеджменту є сукупність психічних 
явищ і відношень в організації. Функції психології управління наведено на рис. 1. 

1. Пізнавальна ‒ вивчення особливостей управління як професійної діяльності.  
2. Оціночна ‒ виявлення співвідношення системи управління соціальним 

очікуванням, тенденціям суспільства. 
3. Прогностична ‒ направлена на виявлення бажаних змін в управлінні. 
4. Навчальна ‒ поширення знань про управління через систему навчальних 

закладів. 
 

 
Рис. 1. Функції психології управління 

 
Задачами управління є: 
1. Психологічний аналіз діяльності керівництва. Керівник має виконувати 

свою роботу усвідомлено, аналізуючи діяльність. 
2. Вивчення механізмів психічної регуляції. Потрібне для прийняття 

вірних рішень в нормальних та складних умовах. 
3. Дослідження лідерства. Вироблення лідерських рис, необхідних керів-

никові. 
4. Практичне застосування психологічних знань в управлінських процесах. 

Вирішення конфліктів, регуляція мікроклімату. 
5. Дослідження групової взаємодії. Необхідне для дослідження мікро-

клімату. 
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6. Вивчення способів і механізмів мотивації. Спонукання співробітників 
для досягнення цілей. 

Метод дослідження психології управління ‒ «спосіб, шлях одержання 
необхідної інформації про психологічні явища у сфері праці й управління, 
психологічні особливості управлінської діяльності та учасників управлінського 
процесу» [3]. 

Методи дослідження: 
‒ загальнонаукові (до цього методу відносяться: теоретичний аналіз і синтез; 

порівняння і класифікація; моделювання та ін.); 
‒ психологічні методи вивчення особистості в системі управління (ці методи 

вивчаються в дисциплінах: «Загальна психологія», «Вікова психологія», «Психо-
логія особистості»; 

‒ соціально-психологічні методи вивчення груп (біографічний метод, 
контент-аналіз); 

‒ методи психологічного аналізу управлінської діяльності (цей метод 
передбачає дослідження сукупності дії, результатів праці людини). 

Психологія управління як наука і практика покликана забезпечити психо-
логічну підготовку менеджерів, сформувати або розвинути їх психологічну 
управлінську культуру, створити необхідні передумови для теоретичного розуміння 
і практичного застосування найважливіших проблем сфери управління. 
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ПРИНЦИПИ ОЦІНЮВАННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ 
ПІДПРИЄМСТВА ВИСТАВКОВОЇ ГАЛУЗІ 

 
Виставкова діяльність є багатофункціональним явищем, що сприяє розвитку 

внутрішньої та зовнішньої торгівлі, зміцненню міжнародних зв’язків, пропаганді 
інноваційних технологій та нових видів продукції, товарів і послуг, активізує 
фінансові потоки, формує інформаційне середовище, яке відображає стан 
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і тенденції розвитку галузей і товарних ринків. Значення виставкової діяльності 
як однієї з динамічних сфер сучасної економіки постійно зростає.  

Особливістю виставкової діяльності є наявність мультиплікативного та відкла-
деного (вторинного) ефекту. Відкладений ефект виставкової діяльності прояв-
ляється у наявності певного часового проміжку між моментом проведення виставки 
та моментом отримання комерційних результатів учасниками та відвідувачами 
виставкового заходу. Виставкова діяльність здійснює значний мультиплікативний 
вплив на економіку міста (регіону, країни), що проявляється у зростанні обсягів 
продажу, податкових надходжень у бюджет різних рівнів та розвиток інших суміж-
них галузей. Така ситуація пояснюється тим, що учасники та відвідувачі виставко-
вих заходів користуються послугами підприємств туристичного та ресторанного 
бізнесу, транспортного та готельного господарства, а також закладів дозвілля. 

Під час розробки методів оцінки ефективності управління підприємством 
необхідно визначити, за якими критеріями та показниками її потрібно вимірювати. 
Критерії ефективності управління відображають сутність ефективності, а показ-
ники використовуються для виміру та зіставлення ефективності відповідно до її 
критеріїв. Згідно з прийнятими в світовій практиці підходами виділяють сім 
критеріїв оцінки ефективності управління (табл. 1). 

 
Таблиця 1. Критерії ефективності управління підприємством 

Критерії Характеристика критеріїв 

Дієвість Ступінь досягнення підприємством поставлених перед ним цілей, а саме: 
своєчасність, повнота їх вирішення, відповідність до вимог та обмежень 

Економічність Ступінь використання підприємством наявних ресурсів 

Якість Відповідність господарської діяльності підприємства в цілому до еталонних 
(нормативних) показників. 

Прибутковість Різниця між доходами від реалізації послуг та собівартістю цих послуг 

Продуктивність Відношення обсягу реалізованих послуг і витрат на трудові ресурси та 
їх реалізацію 

Умови праці Почуття задоволеності працівників підприємства своєю роботою, почуття 
безпеки та впевненості, престижність роботи. 

Впровадження 
нововведень 

Відображає рівень використання в господарській діяльності нових досяг-
нень в галузі сучасної техніки, організації та управління на підприємстві 
для досягнення поставлених цілей. 

 
Один із основних підходів до визначення ефективності управління підприєм-

ством у вітчизняній науці та практиці базується на твердженні, що управління 
можна вважати ефективним лише у випадку, коли господарська діяльність 
підприємства буде результативна та/або ефективна. 

Для визначення показників ефективності господарської діяльності в еконо-
мічній літературі розглядаються різні підходи. Представники одного з них 
вважають за доцільне будувати систему показників ефективності, на основі 
аналізу якої, враховуючи вплив факторів та попередні прогнози, експерт повинний 



Том 1 
 

 91 

зробити висновок. Інші вчені пропонують обмежити множину факторів впливу 
та визначати комплексний показник ефективності. Існують також компромісні 
підходи, в яких спочатку визначається система показників, а потім до неї засто-
совуються певні правила та розрахунки для отримання інтегральної оцінки. 

Ефективність управління підприємством виставкової діяльності залежить 
від цілого ряду факторів. При оцінці ефективності управління господарською 
діяльністю виставкового підприємства необхідно обов’язково враховувати ці 
фактори та аналізувати вплив кожного з них. Важливість оцінки ефективності 
управління на сучасному етапі полягає у тому, що на її основі ухвалюють рішення 
щодо подальшого розвитку підприємства та розробки подальшої стратегії ефек-
тивного функціонування підприємства. 

Основним завданням керівництва є підвищення ефективності господарської 
діяльності підприємства, а саме: раціональне використання трудових, матеріальних 
та фінансових ресурсів з максимальною віддачею від них та при мінімальних 
витратах. Аналіз ефективності управління виставковим підприємством передбачає 
опанування базового інструментарію основних показників ефективності та зрозу-
міння їх економічного змісту. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 1. Модель впливу факторів зовнішнього середовища на ефективність управління 
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Система показників ефективності господарської діяльності її завданням є 
відображення витрат всіх видів ресурсів, що споживаються на підприємстві, 
а також створення передумов для виявлення резервів підвищення ефективності 
управління. 

Ефект управлінської діяльності не зводиться лише до економічних результатів. 
Дуже важливим аспектом є соціальний ефект. Його значення в управлінській праці 
досить велике, але через відсутність кількісних вимірників соціальна ефективність 
оцінюється в основному якісними показниками. До таких показників відносяться 
плинність персоналу, рівень трудової дисципліни, надійність роботи персоналу, 
рівномірність завантаження персоналу, причини звільнення працівників, демо-
кратизація управління, зростання ініціативи персоналу та інші. На нашу думку, 
ефективність роботи управлінця неможливо оцінити лише за кількістю витраченого 
ним робочого часу, об’ємом обробленої інформації або кількістю прийнятих 
рішень. Реальну картину про ефективність управління можливо отримати, лише 
виходячи із кінцевих результатів діяльності підприємства. Для того щоб оцінити 
ефективність управління виставковим підприємством на основі кінцевих резуль-
татів його діяльності, необхідно в першу чергу оцінити ефективність проведених 
ним виставкових заходів. 
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ФОРМУВАННЯ ВЛАСНОГО КАПІТАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
ТА ЕФЕКТИВНІСТЬ ЙОГО ВИКОРИСТАННЯ 

 
Існування підприємства можна вважати розпочатим з тієї миті коли було 

сформовано власний капітал, так як за рахунок нього відбувається формування 
ресурсів необхідних для проведення операційної діяльності. Формування почат-
кового власного капіталу відбувається за рахунок залучення коштів відповідно 
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до обраної форми власності та умов дотримання законодавчих норм регулюючих 
даний аспект.  

Сильним підкріпленням власного капіталу підприємства після початку 
діяльності є прибуток який отримує, який в свою чергу може бути розділений 
між засновниками у вигляді винагороди за ризики вкладення грошей у підприєм-
ство, або направлення цих коштів на розвиток та посилення конкурентних позицій 
на ринку та освоєння нових видів продукції. 

При формуванні власного капіталу необхідно враховувати особливості 
операційної діяльності підприємства та його специфіку яка впливає на спів 
відношення виробничих та оборотних активів та швидкість їх обертання. Якщо 
оборотні активи можна компенсувати за рахунок залучення коштів з зовнішніх 
джерел, то виробничий потенціал неможливо сформувати за рахунок залучених 
коштів це досить велика сума яка може призвести до підвищення ризиків 
зовнішнього середовища та втрати контролю над підприємством. 

На всі фактори формування власного капіталу впливає форма власності 
підприємства. Умовно можна їх поділити на дві частини акціонерна-пайові та 
одноосібної форми власності. Одноосібні підприємства керуються безпосередньо 
власником, у більшості випадків це невеликі підприємства та організації. Власний 
капітал таких підприємств виробничої сфери невеликий та довго накопичуйтеся 
за рахунок нерозподіленого прибутку, у сфері програмних розробок їх розвиток 
досить стрімкий як і збільшення власного капіталу. У цих випадках рішення 
відносно власного капіталу приймає сам власник. 

Розглядаючи акціонерні товариства та пайові, власник або засновник взагалі 
може не впливати на результати розподілу чистого прибутку на користь під-
приємства та інші напрями збільшення власного капіталу. 

Ефективність використання власного капіталу це відображення ефективності 
діяльності підприємства загалом та співвідношення різних складових частин 
забезпечення та фінансування.  

Ефективність у даному аспекті неможливо розглядати як окрему ланку або 
загалом, її необхідно розкласти на окремі частини які безпосередньо впливають 
на власний капітал, проаналізувати та встановити негативно або позитивно 
впливаючи фактори діяльності підприємства. 

Окремими факторами є розрахункові коефіцієнти які відображають вплив 
результатів діяльності на власний капітал. 

Коефіцієнт фінансової незалежності відображає частку власного капіталу 
у загальному результаті балансу пасиву.  

    
(1)

 
Чим більше це значення тим більша незалежність підприємства від зовнішніх 

чинників та ризиків, нормативним значенням є в межах 0,5, 0,6. Абсолютним це 
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значення не може бути оскільки підприємство завжди має поточні зобов’язання 
які формуються у процесі діяльності підприємства. Негативними складовими дуже 
сильно впливають на результат розрахунку це наявність кредитів які мають 
дуже ризикову складову особливо в нашій країні. 

Коефіцієнт фінансової залежності є протилежним попередньому розрахунку та 
відображає частину залученого капіталу в загальній сумі капіталу підприємства.  

        
(2)

 
Великий результат цього показника який перевішує значення 2,5 можна 

рахувати за надто ризикову та залежну політику від зовнішніх чинників, занадто 
малий результат який менше 1 вважається таким за якого підприємство не вико-
ристовує свої ресурси в достатньому обсязі, але підприємство менш підпадає під 
вплив зовнішніх факторів. 

Коефіцієнт фінансової стабільності відображає вплив зобов’язань на власний 
капітал підприємства. 

  

(3) 

Низький отриманий результат розрахунку нижчий від 0,67 буде свідчити 
про високі фінансові ризики, високе значення отриманого розрахунку 1,5 та більше 
показує наявні ресурси та можливості. 

Індекс постійного активу показує відношення основних засобів до власного 
капіталу. 

   
    (4) 

Загалом при розрахунку необхідно враховували що у розрахунку повинно 
брати учать тільки нерухоме майно, але за деякими балансами які надають 
підприємства такий розділ як нерухоме майно відсутня, то до розрахунку 
беруться загалом основні засоби. Результат розрахунку повинен бути меншим 
за одиницю це означає що основні засоби належать підприємству, та у підприєм-
ства залишаються фінансові ресурси для оборонних активів. 

Коефіцієнт оборотності власного капіталу (Ковк) являє собою показник 
результативності діяльності підприємства по відношенню до власного капіталу. 

     
   (5) 

Бажаний результат розрахунку має мати як змого більше значення, але на 
цей показник впливає сфера, спеціалізація діяльності підприємства та розмір 
мінімально необхідного власного капіталу. 
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Рентабельність власного капіталу (Рвк) показує наскільки підприємство отри-
мала чистого прибутку на використаний власний капітал, визначається у відсотках. 

           
(6)

 
Бажаний результат розрахунку має мати як змого більше значення, на цей 

показник дуже сильно впливає господарська складова діяльності підприємства 
його витрати на різноманітні складові операційної та неопераційної діяльності. 

Період окупності власного капіталу (Повк) відображає можливий період 
окупності власного капіталу в роках за умов теперішньої ефективності вико-
ристання. 

   
(7) 

    
(8)

 
Розрахунок цього показника має відносне значення яке досить чуттєво 

змінюється в залежності від результатів діяльності підприємства. 
Данні розрахунки дозволять нам зробити висновки який з елементів ефек-

тивності використання власного капіталу має ускладнення або негативні фактори 
впливу для їх подальшого виправлення та змін у діях підприємства.  
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СУТНІСТЬ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ 
 ПІДПРИЄМСТВА 

 
Конкурентоспроможність підприємства – це здатність або можливість під-

приємства виробляти товар чи послуги відповідної якості та з конкретними 
перевагами, які при реалізації будуть відрізнятися від товарів чи послуг 
конкурентів та будуть користуватися попитом на ринку.  
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Насамперед, підприємство здатне конкурувати на певному цільовому 
ринку завдяки конкурентним можливостям товару чи послуги, тобто ефективності 
використання при його розробці всіх наявних ресурсів (трудові, фінансові, 
тощо). На рівень конкурентоспроможності підприємства впливає велика кількість 
факторів, їх можна поділити на внутрішні та зовнішні. Зовнішні фактори впли-
вають на підприємство незалежно від його дій, це ті фактори, які неможливо 
заздалегідь передбачити. Внутрішні фактори формуються безпосередньо всередині 
підприємства [3]. Перелік основних внутрішніх та зовнішніх факторів наведено 
на рис. 1. 

 
Рис. 1. Фактори, що впливають на конкурентоспроможність підприємства 

 
Планування конкурентоспроможності є одним з найголовніших етапів її 

дослідження, адже саме завдяки ефективному плану підприємство виконує 
поставлені завдання та тримає стійкі позиції на ринку. Заходи, що формують 
конкурентні переваги [1]: 

− проведення оцінювання конкурентоспроможності підприємства та його 
товарів/послуг враховуючи при цьому сучасні технології та тенденції в розвитку 
відповідної галузі, рівня інновацій;  

− аналіз та виокремлення певних показників конкурентоспроможності та фор-
мування на їх основі комплексу заходів, що дозволить підприємству сформувати 
конкурентні переваги з визначенням термінів отримання ефекту від цих заходів; 

− проведення розрахунків щодо фінансових та ресурсних витрат для здійс-
нення розробленого плану заходів, дослідження можливостей підприємства та 
зіставлення їх з цим планом, виділення найбільш перспективних заходів, що 
якнайшвидше зможуть забезпечити очікуваний результат для підприємства; 
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− розробка кінцевого плану заходів щодо підвищення конкурентоспро-
можності підприємства, аналіз наявних ресурсів та включення цього плану до 
плану комерційної діяльності підприємства та в основний виробничий план.  

Конкурентні переваги підприємства формуються з огляду на два фактори, 
з одного боку – це діяльність самого підприємства та його дії щодо підвищення 
конкурентоспроможності, а з іншого боку – це темпи розвитку відповідної галузі, 
зміни потреб споживача, зміна ринку, тощо. Завдяки дослідженню конкуренто-
спроможності підприємства є можливість побачити недоліки у роботі підприємства 
та розробити план дій щодо вдосконалення продукту та підвищення позицій на 
ринку. Для дослідження конкурентоспроможності використовуються певні ме-
тоди [2]. Найбільш популярними методами вважаються матричні (наприклад, 
SWOT-аналіз) та метод переваг.  

Метод переваг ґрунтується на порівнянні характеристик товару/послуги 
підприємства з аналогічним товаром/послугою конкурента та завдяки цьому ви-
діляються основні конкурентні переваги. В рамках цього методу існують зовнішні 
(створює цінність для покупця, шляхом врахування його потреб та підвищення 
якості) та внутрішні (переваги підприємства щодо витрат та управління) конку-
рентні переваги [2].  

Матричні методи ґрунтуються на теорії, що будь-який товар чи технологія 
з моменту появи на ринку і до зникнення проходить певні стадії життєвого циклу, 
який охоплює етапи впровадження, зростання, насичення і спаду. І на кожному 
з цих етапів підприємство може реалізовувати цей товар в різних обсягах, що 
впливає на динаміку розвитку підприємства. Найпопулярніший матричний метод 
це SWOT-аналіз (сильні сторони, слабкі сторони; можливість, загрози) [2]. 

Отже, аналіз конкурентоспроможності підприємства є одним з найважли-
віших факторів успішного функціонування підприємства на ринку. Завдяки 
такому аналізу керівники підприємства зможуть спроектувати, виготовити та 
реалізувати свій товар або послугу, з певними споживчими та вартісними харак-
теристиками з огляду на наявні ресурси, попит та наявних конкурентів, щоб цей 
товар/послуга були більш привабливі для споживача, ніж товари/послуги 
конкурентів.  
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ТЕОРЕТИЧНІ ПІДХОДИ ДО УПРАВЛІННЯ  
ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ ПІДПРИЄМСТВА 

 
Метою будь-якого підприємства є досягнення успіху на ринку та отри-

мання максимального прибутку, а головна мета персоналу – отримати матеріальну 
винагороду та задоволення від виконаної роботи. Але між цим завданнями можуть 
існувати протиріччя. На нашу думку, головна проблема сучасних підприємств, 
полягає у тому, що вони намагаються досягти максимального прибутку при 
мінімальних витратах (в тому числі й за рахунок економії на оплаті праці). 
Працівники у свою чергу прагнуть отримувати більшу матеріальну винагороду 
за менший обсяг виконаної роботи. Тому, щоб знайти компроміс використовують 
різні інструменти та механізми стимулювання праці. 

Для досягнення поставлених основних цілей підприємства та отримання 
запланованих результатів діяльності, потрібно підвищувати ефективність роботи 
кадрової служби підприємства. При цьому, значну увагу, підприємство повинно 
звертати на питання добору персоналу із необхідними професійними харак-
теристиками. Без вирішення таких проблем, неможливо надовго закріпитися на 
ринку та завоювати сталу позицію на ньому. 

Підприємство повинно докладати власних зусиль на вирішення проблем 
у наступних напрямах [1]: 

- кадрове планування – визначає на основі загальної політики підприємства 
якісний та кількісний склад персоналу і загальну потребу в працівниках; 

- аналіз основних показників роботи підрозділів, що дозволить сформувати 
вимоги до кандидатів на посади та дасть змогу оцінити ефективність праці нових 
робітників за певний період часу; 

- розробка політики стимулювання праці, що спрямована на залучення 
нових працівників, які в повній мірі відповідатимуть кадровим вимогам під-
приємства; 

- формування організаційної культури та визначення цінностей, які вико-
ристовують при пошуку й доборі працівників. Укомплектування підприємства пра-
цівниками, які будуть здатні прийняти діючі норми та правила на підприємстві, це 
не менш важливо, ніж відбір професіоналів з необхідними навичками та досвідом. 

Дивлячись на роботу всесвітньо відомих фірм, які досягли успіху у бізнесі, та 
проводячи аналіз їх діяльності, можна дійти висновку, що на досягнення успіху 
підприємства впливає: 

- уміння знайти фахівців з відповідальним відношення до справи та готових 
працювати для досягнення мети діяльності підприємства; 
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- правильно організувати систему адаптації нових робітників до трудового 
колективу, що забезпечить швидкий вихід на потрібний рівень продуктивності 
праці; 

- правильно організувати навчання та освоєння новими працівниками 
необхідних знань та навичок для відповідної роботи [2]. 

Для встановлення зв’язку між функціональними напрямками управління 
трудовими ресурсами й роботою з відбору персоналу, необхідно чітко визначена 
структура служби управління трудовими ресурсами. Ми можемо спостерігати 
за результатами багатьох підприємств, де в службу управління персоналом входять: 
відділи кадрів, відділ праці, відділ навчання та психологічна служба. Така система 
дозволяє дотримуватися чітких критеріїв і процедур при підборі кадрів та забез-
печує високі результати адаптації нових робітників. 

Для того щоб відібрати кращих кандидатів на вільні вакансії, сприяти їх 
легкій адаптації та швидкому виходу на високий рівень показників, потрібно 
дотримуватися декількох принципів [3]: 

- пошук нових працівників необхідно пов’язати із загальним контекстом 
кадрової політики, які реалізуються на підприємстві для забезпечення досяг-
нення ним основних цілей; 

- при прийомі на роботу потрібно брати до уваги не тільки професіоналізм 
кандидатів, але й те як вони будуть вписуватись в соціальну та культурну структуру 
підприємства. 

Керівникам підприємств потрібно приділяти більше уваги плануванню 
кар’єри працівника, яке орієнтоване на визначення стратегії розвитку працівника та 
розвитку і функціонування підприємства. У сучасному світі працівник – це не 
сіра маса, це індивідуальність. Такі тенденції диктує сучасний ринок. Так, не кожне 
підприємство у змозі змінитися в новітньому напрямі, але явно помічені тенденції 
до цього. Бачення в кожному співробітнику індивідуальності, дає можливість 
службам з управління персоналом розробити ефективну систему атестації персо-
налу, а також систему мотивації для співробітників, систему кар'єрного розвитку та 
реалізувати інші заходи. 
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ПІДХОДИ ДО МОТИВУВАННЯ ПРАЦІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ 
ПІД ЧАС ЕКОНОМІЧНОЇ КРИЗИ 

 
Мотивація – це потужна енергія, яка рухає та надихає людей до досягнення 

максимальних результатів. Мотивація праці – це одна з найважливіших ролей з усіх 
внутрішніх факторів, що впливають на розвиток підприємства [1]. Від стимулю-
вання робітників та мотивування їх до виробничої діяльності залежить ефективне 
функціонування та виробництво підприємства. Проте, мотивація може проходити 
дуже легко, коли підприємство функціонує, усі відділи завантажені та є можливість 
винагороджувати своїх працівників. Однак, коли у компанії проблеми, це не 
завжди так просто, особливо під час світової економічної кризи. У важкі часи, коли 
навколо ситуація загострюється, люди нервують, а керівники повинні допомагати 
співробітникам залишатися залученими, зосередженими та мотивованими. 

Кризова ситуація – це продуктивний час для перевірки слабких сторін під-
приємства та впровадження нових ідей, як утримати поточні кадри. Криза загрожує 
компанії не тільки фінансовими проблемами та втратою своїх позицій на ринку, але 
й втратою співробітників, без яких може стати неможливим подоланням кризи [2].  

Досліджуючи мотивацію, англійці П. Мартін і Ш. Річі піддали сумніву думку, 
що матеріальне заохочення (заробітна плата) – єдиний фактор, який мотивує пра-
цівників до досягнення робочих цілей, який важливий для всіх працівників без ви-
нятку [3]. Тож у кризових умовах, за відсутності можливості матеріального стиму-
лювання, акцент можна зробити на неекономічні типи мотивації та стимулювання. 

Перед мотивуванням варто чесно та прозоро пояснити ситуацію з усіма 
можливими наслідками для підприємства, а саме зазначити:  

– детальну характеристику ситуації; 
– найбільш ймовірні варіанти розвитку подій; 
– заходи, які будуть введені для подолання кризи; 
– роль співробітників в проведенні заходів. 
Розглянемо підходи до мотивування працівників під час кризи [4]: 
1. Створення груп для розв'язання спільних задач, орієнтованих на компанії 

під час кризи. 
У непрості періоди більша частина співробітників однаково переживають, 

як і керівники, таким чином виникає безліч ідей. Вони намагаються знайти 
рішення, обговорюють один з одним, що потрібно зробити компанії, щоб вона 
продовжувала працювати. Деякі ідеї можуть виявитися дієвими. 

2. Можливості для самореалізації для співробітників. 
Нові обов'язки, азарт, можливість проявити себе можуть принести хороші 

результати. Співробітникам важливо усвідомлювати, що компанія довіряє їм. 
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3. Зацікавлення у позаробочому житті співробітників. 
Працівники завжди цінують керівництво, яке цікавиться їх життям, а не просто 

ставляться до них як до бездушної «робочої сили» для прибутку компанії.  
4. Інформування співробітників про дії, що вживаються для виведення 

компанії з кризової ситуації. 
Керівництво підприємств має постійно підтримувати зв’язок зі співробіт-

никами та ділитися задачами, які на їх погляд, мають допомогти компанії опти-
мізувати свої процеси в критичному становищі. 

5. Визнання внеску співробітників та важкої роботи під час кризи. 
Керівники мають звернути увагу на те, хто робить свою роботу добре, та 

переконатися, що співробітники знають, що їх цінують, і що важка робота, яку 
вони роблять, допомагає [5]. 

У контексті синергійного підходу до створення антикризової програми, лідери 
підприємства мають бути відкритими до ідей та пропозицій від співробітників, 
пам’ятати про людяність за будь-яких обставин до власної команди, тому що 
криза закінчиться, а люди залишаться або навпаки... 
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ПРОБЛЕМИ УПРАВЛІННЯ ВІТЧИЗНЯНИМИ IT-КОМПАНІЯМИ 
В УМОВАХ СУЧАСНИХ ВИКЛИКІВ 

 
На сьогоднішній день сфера інформаційних технологій є самою популярною 

та швидкозростаючою в Україні та світі. ОЗ огляду на специфіку роботи під-
приємств цієї галузі виникає нагальна потреба в удосконаленні їх управління. 
Перш за все, необхідно визначити основну діяльність такої компанії. В цілому 
предметом діяльності ІТ-компанії може бути: 
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– розробка програмного забезпечення, додатків до існуючих програм або 
веб-сайтів (веб-сторінок), хмарних технологій; 

– надання консультаційних та інших послуг (наприклад, підтримка продукту 
під час експлуатації, аналітика баз даних (Big Data), віддаленого управління устат-
куванням тощо); 

–  розробка мобільних пристроїв і організація Інтернет-доступу;  
–  організація роботи соціальних мереж; 
–  інтеграція мобільних технологій в корпоративне середовище тощо. 
ІТ-компанії мають справу з: обліком електронних грошей, безготівковими 

розрахунками, організацією зовнішньоекономічної діяльності, інтелектуальною 
власністю, курсовими різницями, нематеріальними активами, законодавчими 
змінами, нестандартними договорами, операціями в офшорних зонах, оплатою 
праці фахівців-програмістів і т.д.  

Через це виникають деякі труднощі в управлінні компаніями цієї сфери. 
На думку В. Чижова, на перший план виходять серед викликів розвитку 

вітчизняних ІТ-компаній виходять:  
− «політична нестабільність та військовий конфлікт на Донбасі; 
− недосконалість українського законодавства;  
− відсутність реальної підтримки з боку держави;  
− незахищеність авторських і майнових прав;  
− неправомірна діяльність з боку силових органів щодо окремих ІТ-компаній 

та юридичні ризики;  
− проблеми оподаткування;  
− девальвація гривні;  
− відсутність передумов для розвитку продуктових компаній і стартапів;  
− недостатній розвиток внутрішнього ринку;  
− відставання в провадженні нових технологій на загальнодержавному 

рівні» [1]. 
На наш погляд, більшість з цих проблем можуть бути застосовані й для 

суб’єктів будь-яких інших сфер господарювання в Україні. З огляду на напрями 
розвитку ІТ-галузі стратегічно важливим є вирішення двох основних проблем: 

Перша проблема – є кадровою. Адже на сучасному ринку праці відсутня 
достатня чисельність працівників ІТ-сфери, які мають необхідну кваліфікацію. 
Вирішенням цієї проблеми є організація дуальної освіти, що дозволить підвищити 
кваліфікацію наявних кадрів та надасть змогу отримати фахівців необхідної 
чисельності та якості у межах компанії. 
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Крім того, неточності й помилки у звітах та даних обліку через недостатність 
або відсутність спеціалістів (економістів, бухгалтерів), що розуміють специфіку 
роботи у цій сфері. Її вирішенням є укладення договору з компанією, яка 
незалежно займається веденням обліку або надає консалтингові послуги.  

Другою проблемою є захист авторських прав на інтелектуальну власність. 
ІТ-компанії зазвичай укладають з фахівцями-розробниками ІТ-продуктів 

контракти, у яких право власності на розроблений ними продукт належить 
компанії-роботодавцю та є її власністю.  

Відповідно до Закону України «Про авторське право та суміжні права» [2] сам 
програмний продукт (у якості літературного твору незалежно від способу чи 
форми їх вираження) представляє собою об’єкт авторського права та захищається 
Законом, але не захищений його алгоритм. Крім того, визначити авторський 
внесок кожного з команди розробників, що брали участь у розробці програми, 
дуже складно. Присутні певні проблеми й перепони у реєстрації права власності на 
такий продукт. Тому, «якщо країна не бере участі в угодах про міжнародну 
охорону авторських прав, то використання за кордоном твору без згоди автора 
і без виплати винагороди вважається правомірним» [3]. 

Особа, що володіє правом на комп’ютерну програму може без згоди автора 
(що має авторське право) вільно копіювати, модифікувати і декомпілювати її за 
дотримання певних умов за дотримання певних умов. 

«Піратство» – використання продукту без ліцензії та виплат, спричиняє 
величезні збитки комп'ютерних компаній. 

На сьогодні, існують три реальні і дієві способи захисту програмного продукту 
від неправомірного використання [3]: 

− «охороняти вихідний код програми за допомогою авторського права на твір; 
− охороняти алгоритми, які використовуються в програмах шляхом видачі 

патенту; 
− охороняти назву програми шляхом реєстрування торгової марки, назви 

програми або сайту, його доменне ім’я». 
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ПРОБЛЕМА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО КОНТРОЛЮ 
КЕРІВНИКОМ ПІДЛЕГЛИХ, ЯКІ ПРАЦЮЮТЬ ВІДДАЛЕНО 

 В ЯКОСТІ ФРІЛАНСЕРІВ 
 

Всі стандартні, а тобто класичні, методи й інструменти реалізації управління 
були засновані на багаторічній практиці соціально-економічних відносин. 
Менеджер впливає і спостерігає за виконанням роботи безпосередньо завдяки 
живому спілкуванню і системи заохочення/штрафів. Ця парадигма управління 
базується за умовами того, що керівник (менеджер) і його підлеглі знаходяться 
локально на одній території, і належать одній юридичній структурі, а саме під-
приємству. Кожен учасник цього процесу виступає представницьким обличчям 
компанії. Проте з кожним днем зростає попит на так званих фрілансерів, які ви-
конують виключно однойменну роботу і мало піддаються звичним нам правилам 
управління. На фоні такої перебудови у сфері реалізації економічних відносин 
і змін загальних імперативів, і концепцій міжнародного менеджменту, була 
репрезентована нова парадигма управління міжнародним бізнесом, яка адекватно б 
відповідала сучасним реаліям буття. 

Оскільки традиційний менеджмент, як механізм впливу, на свідомість 
людей в різних його формах, вичерпав себе, і не сприяє повною мірою вирішення 
численних проблем, то нова парадигма управління повинна не тільки впливати, 
а й створювати умови для гармонізації відкритих саморегулівних систем. В якості 
основної ланки даної парадигми все таки виступають фахівці, які просто виконують 
свою чітко фіксовану роботу незалежно від свого місця розташування, віку, статі, 
а іноді й мови спілкування. Сучасні засоби комунікації дозволяють з’єднувати 
менеджера і його працівника навіть з двох різних континентів.  

За даними досліджень бази резюме сайту hhh.ua і grs.gov в другому кварталі 
2019 року в Україні бажаючих працювати віддалено на фрілансі збільшилася 
на 42%, щодо періоду 2018 року. Так само згідно з доповіддю американської 
фінансової компанії Payoneer, Україна зайняла п’яте місце за темпами зростання 
ринку фрілансу. Ця статистика ще раз підтверджує актуальність даної проблеми 
в просторі сучасного менеджменту. 

Активно за кордоном беруть працювати наших українських менеджерів по 
роботі з клієнтами. Ефективність такої роботи дійсно доведена, попри те, що 
багато років взаємодії в офісах базувалося на підтримці корпоративного духу 
і збереження етики робочого колективу. Цей феномен можна пояснити тим, що 
будь-яке сучасне велике підприємство або ж приватний бізнес має на меті 
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реалізацію фінансових висот, а використання фрілансерів в якості працівників 
дійсно займає дуже вигідне місце у багатьох рішень підприємства: 

− по-перше, фірма не змушена витрачати великий відсоток від прибутку 
на утримання офісів; 

− по-друге, руйнується ієрархія (в позитивному сенсі), яка неодноразово 
викликає стрес у підлеглих, отже, знижує працездатність співробітників і як на-
слідок веде до фінансових збитків. 

Основне завдання сучасного менеджера при роботі з фрілансерами − це 
доречно поставити завдання і пояснити сенс вимоги. А в процесі виконання роботи 
тільки цікавитися прогресом, щодо стадій виконання без побічного втручання 
в цей процес. 

Дистанційна робота запобігає безліч міжособистісних конфліктів і покращує 
психологічні умови праці. Адже час роботи і спосіб її виконання фрілансер 
обирає сам.  
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