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ВСТУП 

 

Управління процесами руху персоналу на підприємстві є однією з 

ключових складових ефективного управління людськими ресурсами в 

сучасних умовах. Персонал є найціннішим активом будь-якої організації, і 

ефективність його роботи, мотивація та розвиток навичок безпосередньо 

залежать від умов, які надає організація, де працюють співробітники, а також 

від того, як організовані процеси переміщення, прийому та звільнення 

працівників. 

Проте українські підприємства стикнулися зі значними проблемами, які 

були спровоковані спочатку карантином, а потім російським вторгненням. 

Однією з них є управління рухом та плинністю персоналу. В теперішніх 

умовах на багатьох підприємствах процеси руху персоналу не 

систематизовані, не чітко визначені в політиці управління персоналом, а 

також їхні принципи та критерії залишаються незрозумілими. Рішення щодо 

управління рухом персоналу здебільшого приймаються суб’єктивно, без 

належного аналізу статистичних даних, їх динаміки, тенденцій та 

закономірностей руху персоналу. Наслідки цього явища впливають на 

фінансові показники підприємств, морально-психологічний клімат у 

колективі, продуктивність праці робітників, а також збільшення витрат на 

відбір, адаптацію та навчання нових працівників. 

Управління рухом персоналу є важливим етапом в процесі кадрового 

планування. Недбалість на цьому етапі може виявитися надзвичайно 

коштовною для підприємства. Недостатність робочої сили може призвести до 

скорочення обсягу виробництва товарів і послуг, що своєю чергою може 

призвести до втрати клієнтів, які перейдуть до конкурентів. 

У контексті дослідження управління процесом руху персоналу в 

організації, особливо актуальним стає розгляд існуючих показників та 

процесів руху персоналу, їх аналіз та доповнення. Важливо розробити 

теоретичні та практичні підходи, що описують систему та процеси 
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управління рухом персоналу, а також розробити інструментарій для їх 

аналізу, який би включав широкий спектр показників оцінки руху персоналу. 

Отже, управління рухом персоналу на підприємстві є ключовим 

аспектом адміністративної діяльності, що робить тему дипломного 

дослідження вкрай актуальною. 

У цій області науково-дослідної роботи та практичного застосування 

адміністрування процесу руху персоналу в організації вчені зробили значний 

внесок. Серед видатних науковців, які вивчали цю теорію та досліджували 

практику, можна відзначити наступних: Антонюк В.П., Балабанюк Ж.М., 

Балабанова Л.В.,  Богдан Ю.М., Грішнова О.А., Колот А.М., Кратт О.А., 

Починок Н.В., Семенов А.Г., Тхорик В.А., Вагонова О.Г., Крушельницька 

О.В., Липлянська О.В., Лисак У., Мілашенко В.М. та інші. Проте проблема 

покращення ефективності системи управління процесом руху персоналу на 

підприємстві залишається слабо дослідженою і викликає теоретичний та 

практичний інтерес. 

Враховуючи вище сказане, основною метою дослідження даної роботи 

є систематизація теоретико-методичних засад управління процесами руху 

персоналу на підприємстві та визначення можливості для оптимізації цього 

процесу в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». 

Для досягнення поставленої мети бакалаврської роботи були поставлені 

наступні завдання: 

1. Визначити сутність, види та процеси руху персоналу на підприємстві. 

2. Вивчити методичні засади оцінювання ефективності руху персоналу 

на підприємстві. 

3. Охарактеризувати ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» та його кадрову 

політику. 

4. Проаналізувати систему управління рухом персоналу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ». 

5. Розрахувати основні показники руху персоналу в ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ». 
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6. Розробити рекомендації щодо покращення системи управління 

процесами руху персоналу на ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» з урахуванням 

отриманих теоретичних та практичних результатів дослідження. 

Об’єктом дослідження є організація процесів управління рухом 

персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ».  

Предметом дослідження є теоретичні та практичні аспекти управління 

рухом персоналу на підприємстві. 

Наукова новизна роботи полягає у вивченні сучасних підходів та 

інструментів управління процесами руху персоналу, а також у розробці 

конкретних рекомендацій щодо їх впровадження на підприємствах. 

Результати дослідження сприятимуть підвищенню ефективності системи 

управління персоналом, забезпеченню оптимального розподілу ресурсів та 

стимулюванню розвитку персоналу на підприємстві. 

Практичне значення даної роботи полягає у розробці методів та 

процесів, які покращать систему управління процесом руху персоналу та 

допоможуть вирішити проблеми, пов’язані з ефективною роботою ТОВ 

«ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». 

Методологія дослідження. У процесі дослідження був проведений 

аналіз літературних джерел та наукових публікацій вітчизняних науковців, 

що дозволило ознайомитись із сучасними теоретичними засадами управління 

процесами руху персоналу. При розробці заходів із вдосконалення 

управління процесами руху персоналу на підприємстві було використано 

методи аналізу, порівняння та узагальнення, а також методи експертних 

оцінок. 

Структура роботи. Бакалаврська робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. У першому 

розділі розглянуті теоретичні аспекти управління процесами руху персоналу, 

включаючи підходи, види, фактори, причини та методи оцінювання руху 

персоналу. У другому розділі проведений аналіз практики управління 

процесами руху персоналу на ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». Третій розділ 
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містить розроблені рекомендації щодо покращення системи управління 

рухом персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». Висновки міститимуть 

основні результати дослідження та висновки, а також вказівки на подальші 

напрями досліджень у даній галузі. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ РУХУ ПЕРСОНАЛУ В 

ОРГАНІЗАЦІЇ І ПРОЦЕС УПРАВЛІННЯ НИМ 

1.1. Сутність управління рухом персоналу підприємства 

 

Сьогоднішня нестабільна економічна ситуація в Україні має значний 

вплив на діяльність організацій та їх працівників, що веде до високого рівня 

плинності кадрів. Люди шукають нове місце роботи з вищим рівнем оплати 

праці, що призводить до зміни кадрового складу організацій та може 

викликати серйозні проблеми, оскільки кадри є найважливішим ресурсом. 

Більшість авторів розуміють рух персоналу як постійний процес, який 

відбувається як у середині, так і зовні організації, і залежить від політики 

управління персоналом. Проте досить часто рух персоналу ототожнюється з 

плинністю персоналу, що звужує розуміння поняття руху персоналу та його 

видів, тому важливо розрізняти ці терміни. 

Управління рухом персоналу у вітчизняній економічній літературі 

висвітлюється в основному в різних напрямках. Так, Л. В. Балабанова та 

О.В. Сардак розглядають управління системою руху персоналу в організації 

як складову розвитку персоналу [7, с. 334]. 

Ф. І. Хміль відхиляє більш загальноприйняту позицію, що розглядає рух 

персоналу з точки зору управління плинністю кадрів, та пропонує 

використовувати поняття мобільності персоналу. Це відображає не лише 

відтік та притік робочої сили ззовні, а й рух кадрів всередині організації. 

Внутрішня мобільність персоналу охоплює зміни робочих місць та ролей у 

межах однієї організації, а зовнішня мобільність персоналу відображає 

притік та відтік кадрів у організації [71, с. 347]. 

Після проведеного аналізу, автор розглядає рух персоналу як зміну 

чисельності працівників організації у зв’язку зі звільненням і прийняттям на 

роботу, зміну місця і сфери роботи, роду діяльності і виробничих функцій 
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працівника. Також це впорядковане переміщення персоналу між 

структурними підрозділами та посадами як в рамках організації, так і за її 

межами. 

Отже, рух персоналу являє собою всі процеси прибуття й вибуття 

працівників на підприємстві, а також їх переміщення всередині підприємства. 

Плинність кадрів, своєю чергою, є більш вузьким поняттям та являє 

собою сукупність звільнень робітників за власним бажанням або за прогул та 

інші порушення трудової дисципліни [37, с. 67]. 

Рух персоналу є найбільш важливою складовою в управлінні 

персоналом підприємства. Його головною метою є ефективне використання 

робочої сили для виконання основних видів робіт, пов’язаних з діяльністю 

підприємства, і забезпечення належного наповнення робочих місць 

кваліфікованими працівниками відповідних професій і рівнів кваліфікації. 

Реалізація цієї функції повинна тісно взаємодіяти зі загальною стратегією 

підприємства, оскільки трудовий потенціал, який формується на 

підприємстві, буде визначати досягнення стратегічних цілей і напрямів його 

діяльності [18, с. 51]. 

Загалом процес руху персоналу для організації включає в себе прибуття 

та адаптацію нових працівників з новими поглядами, підвищення або 

пониження посади, зміну кадрового складу та омолодження колективу 

шляхом звільнення некваліфікованих співробітників. Проте, рух персоналу 

може супроводжуватись певними втратами, такими як набір нових 

працівників, тимчасова заміна персоналу та їх навчання, що призводить до 

втрати робочого часу. Як зазначає Азаров А. О., рух кадрів ще й може 

спричинити зниження дисципліни, зростання браку виробів та 

недовиробництво продукції [4, с. 47]. 

Рух персоналу на підприємстві має такі види [62, с. 46]: 

1. Плинність кадрів;  

2. Демографічний рух. 
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Плинність кадрів є результатом невдоволення або працівника своїм 

робочим місцем, або невдоволення підприємства самим працівником [58, с. 

501]. 

Демографічний рух персоналу – це зміни в демографічній структурі 

персоналу, які відбуваються через різні демографічні події, такі як 

народжуваність, смертність, шлюби, розлучення та переїзди в інші місця. Ці 

події можуть вплинути на кількість, склад та характеристики персоналу 

підприємства [84, с. 649]. 

Щоб проаналізувати всі переміщення персоналу, включаючи його 

зовнішні та внутрішні рухи в організації, слід спочатку розглянути сутність 

таких понять, як внутрішній та зовнішній рух персоналу, та встановити 

взаємозв’язки між ними. 

Внутрішній рух персоналу – це переміщення робочої сили всередині 

підприємства. Може бути міжцеховим, міжпрофесійним чи кваліфікаційним 

[68, с. 499]. 

Внутрішній рух персоналу поділяється на [70, с. 176]: 

1. Рух між підрозділами; 

2. Міжпрофесійний рух; 

3. Кваліфікаційний рух. 

Рух працівників між підрозділами полягає в їхньому переміщенні між 

відділами або підрозділами всередині підприємства. Такий рух працівників 

може відбуватися внаслідок змін у виробництві, впровадження нових 

технологій, перестановки працівників в результаті звільнення інших, а також 

таких соціальних факторів, як незадоволеність умовами праці, робочим 

колективом, власним бажанням змінити підрозділ тощо. 

Міжпрофесійний рух означає перехід до нової професії в результаті 

опанування працівником додаткової професії. Міжпрофесійний рух зазвичай 

відбувається на основі бажання працівника реалізувати особисті інтереси або 

на основі технічного прогресу. 
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Кваліфікаційний рух – це перехід з одного розряду (категорії) до іншого, 

який здійснюється в результаті складання працівником кваліфікаційних 

іспитів. Для робітників кваліфікаційний рух полягає у зміні складності 

виконання роботи, для управлінського персоналу – у зміні посади. 

Внутрішній рух персоналу на підприємстві має як об’єктивні та 

суб’єктивні причини [84, с. 647]. 

Об’єктивні причини не залежать від працівника і можуть бути викликані 

значними змінами в житті країни, зміною структури підприємства, 

виробничою необхідністю у заміщенні вакантних місць, а також звільненням 

частини персоналу з різних причин, таких як досягнення пенсійного віку чи 

призов на військову службу. 

Суб’єктивні причини залежать від особистих аспектів працівників. Ці 

причини можуть включати незадоволеність організацією праці, змістом 

роботи, системою мотивації, морально-психологічним кліматом в колективі, 

а також особистими сімейними обставинами та іншими мотивами.  

За допомогою внутрішнього руху працівників на підприємстві може 

зменшитись кількість звільнень через незадовільні умови праці, відносини в 

колективі або недостатню заробітну плату. Це також призводить до більш 

стабільного колективу, покращення ефективності його роботи, а також 

зменшення плинності кадрів в організації. Загалом, внутрішній рух 

допомагає відтворювати робочу силу, покращувати структуру працівників та 

вирішувати протиріччя між їхніми інтересами та можливостями їхньої 

реалізації на попередньому робочому місці. Також це допомагає 

пристосувати персонал до економічних змін в організації. Однак, щоб 

досягти цих переваг, внутрішній рух повинен бути добре керованим. 

Зовнішній рух персоналу – це переміщення персоналу за межі 

підприємства за власним бажанням працівників або за ініціативою 

роботодавця [68, с. 500]. Прикладом зовнішнього руху персоналу може бути 

лізинг, зовнішня ротація, аутстафінг, сезонний рух працівників тощо. 
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Суть лізингу полягає в тому, що агентство надає персонал, що 

знаходиться у його штаті, клієнту на досить тривалий термін (від трьох 

місяців до декількох років) [13, с. 44]. 

Під зовнішньою ротацією розуміється переміщення працівників на вищу 

або нижчу посаду в іншій компанії, проте в тому самому структурному 

підрозділі, в якому вони працюють задля набуття нових умінь та 

професійних навичок, важливих для кар’єрного розвитку [23, с. 112]. 

Аутстафінг передбачає переведення частини працівників зі штату 

підприємства в штат спеціального кадрового агентства. При цьому 

працівники продовжують працювати на своєму попередньому підприємстві, 

але в ньому не числяться, а кадрове агентство є безпосереднім працедавцем 

для працівників [28, с. 2]. 

Сезонний рух працівників передбачає переміщення працівників в іншу 

компанію для виконання певних сезонних робіт на певний час з подальшим 

поверненням в компанію. 

Зовнішній рух кадрів може мати як позитивний, так і негативний 

результат, проте тільки за умови, якщо відтік працівників перевищує 

допустимі норми [33, с. 47]. 

Зовнішній і внутрішній рух працівників залежить від взаємодії різних 

економічних, соціальних, психологічних та демографічних факторів, які  

мають вплив на мотивацію працівників, рівень їхньої інформованості про 

нове робоче місце тощо. Рівні, на які впливають зовнішній та внутрішній рух 

персоналу, представлені на рис. 1.3.  

Найбільший вплив на інтенсивність руху персоналу на підприємстві 

мають фактори мікрорівня. Найбільш вагомим фактором руху працівників є 

матеріальний дохід: чим менша заробітна плата, тим частіше персонал буде 

переміщуватись. Також на трудові переміщення суттєво впливає професійно-

трудова самооцінка працівника. Самостійно оцінюючи свої професійні 

навички працівник робить висновки про робоче місце, яке найбільшою мірою 

задовольнятиме його вимоги. 
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Рис. 1.1. Фактори руху персоналу [68, с. 502] 

Отже, внутрішній рух персоналу нерозривно пов’язаний із зовнішнім 

рухом, тому що весь рух кадрів всередині організації відбувається завдяки 

залученню персоналу ззовні. Саме через зовнішній рух кадрів може 

відбуватись також вивільнення персоналу за межі організації [22, с. 172]. 

Рух персоналу також складається з таких процесів [39, с. 202]: 

1. Прийом працівника на роботу та введення на посаду;  

2. Адаптація працівників; 

3. Переведення на іншу посаду, підвищення/пониження посади;  

4. Звільнення працівника. 

Процесом прийому працівника на роботу займається відділ кадрів, який 

розміщує вакансію, шукає кандидатів, проводить їхню оцінку та приймає 

рішення про прийняття або відхилення заявки. Процес прийняття працівників 

на роботу на підприємстві може бути поділений на такі основні етапи, 

наведені на рис. 1.2. 

Основні фактори руху персоналу 

Мікрорівень  
(рівень працівника) 

Мезорівень  
(рівень підприємства) 

 державна стратегія 
і політика в галузі 
управління 
персоналом; 

 економічна 
ситуація в країні та 
регіоні; 

 поява нових 
підприємств 

 вид економічної 
діяльності; 

 трудомісткість робіт; 
 умови та організація 

праці; 
 рівень механізації 

праці; 
 перспектива 

професійного 
зростання; 

 стиль керівництва; 
 корпоративна 

культура; 
 сезонність 

виробництва 

 матеріальний дохід; 
 рівень освіти 

(кваліфікації); 
 вік і стаж роботи; 
 сімейні обставини; 
 стан здоров’я; 
 професійно-трудова 

самооцінка; 
 поінформованість 

Макрорівень 
(загальнодержавний 

рівень) 
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Рис. 1.2. Процес прийняття та працевлаштування працівників на 

підприємстві* 

*Розроблено автором 

Першим кроком є подання працівником заявки на вільну вакансію, про 

яку повідомила компанія. Заявка може бути подана через сайт компанії, 

пошту, особисто в офісі або за допомогою зовнішніх рекрутерів. 

На етапі відбору кандидатів компанія розглядає резюме і проводить 

відбір кандидатів, які відповідають вакансії. Після цього обрані кандидати 

запрошуються на співбесіду, яка може проходити у вигляді інтерв’ю з 

представниками компанії або відео-конференції. На цьому етапі кандидати 

детальніше розповідають про себе, свої навички і досвід роботи. 

Після обрання компанія оголошує про його прийняття на роботу і 

кандидат отримує пропозицію про роботу, де вказані умови зайнятості та 

розмір заробітної плати.  

Якщо кандидат приймає пропозицію, йому необхідно надіслати в 

компанію необхідні документи. Згідно зі статтею 24 КЗпП: «При укладенні 

трудового договору громадянин зобов’язаний подати паспорт або інший 

документ, що посвідчує особу, трудову книжку (у разі наявності) або 

відомості про трудову діяльність з реєстру застрахованих осіб Державного 

Подання працівником 
заявки на вакансію 

Відбір кандидатів за 
заданими критеріями 

Співбесіда з 
представниками 

компанії 

Прийняття рішення 
про прийняття 

кандидата на роботу 

Подання працівником 
необхідних 
документів 

Оформлення 
трудового договору та 

видання наказу про 
прийняття працівника 

на роботу 

Ознайомлення 
працівника з 
необхідними 
документами 

Повідомлення органів 
ДПС про прийняття 

працівника на роботу 

Повідомлення 
працівнику про 
ключові аспекти 

роботи 
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реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування, а у 

випадках, передбачених законодавством, – також документ про освіту 

(спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров’я, відповідний військово-

обліковий документ та інші документи» [1]. 

Для того, щоб бути працівник був допущений до роботи, компанії-

роботодавцю також необхідно подати повідомлення про прийняття на роботу 

до Державної податкової служби та її територіальних органів відповідно до 

встановленого порядку. Повідомлення має бути згідно з формою, наведеною 

в додатку до постанови КМУ «Про порядок повідомлення Державній 

податковій службі та її територіальним органам про прийняття працівника на 

роботу» від 17.06.2015 р. № 413 [2]. 

Наступним етапом є ознайомлення працівника з такими необхідними 

документами, як колективний договір, правилами внутрішнього трудового 

розпорядку та посадовою інструкцією. Також компанія повинна показати 

робоче місце працівника та надати засоби, необхідні для виконання роботи. 

Обов’язковим елементом є проведення інструктажів з охорони праці, 

виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони [83]. 

Уведення працівника в посаду – це процес привітного прийому, що 

допомагає працівнику почуватися комфортно та бажаним, демонструє, що до 

його приходу готувалися. Це зменшує кількість помилок, ризик раннього 

звільнення працівника та підвищує його позитивне ставлення до нових 

завдань та оточення [69, с. 171]. 

Адаптація визначається як процес введення особи в нове соціальне 

середовище, що включає в себе психологічну, професійну та соціально-

психологічну адаптацію [19, с. 46]. 

Психологічна адаптація охоплює пристосування до нових 

психофізіологічних та психологічних вимог, включаючи напруження, втому 

та настрій [50, с. 301]. Професійна адаптація передбачає повне та успішне 

оволодіння новою професією, зокрема, знаннями та можливостями, та 

пристосування до умов та організації праці [41, с. 142]. Соціально-
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психологічна адаптація, у свою чергу, включає пристосування особи до 

нового соціуму [43, с. 93]. 

Звільнення працівників – це процес, передбачений трудовим правом, 

який припиняє трудові відносини у результаті односторонньої волі 

працедавця або працівника та супроводжується розірванням трудового 

договору [29, с. 202]. 

Звільнення може бути класифіковано на три види [66, с. 104]: 

1. За ініціативою адміністрації; 

2. За ініціативою працівника; 

3. Звільнення в зв’язку з виходом на пенсію.  

Більш детально підстави для звільнення за ініціативою адміністрації та 

за ініціативою працівника представлені в табл. 1.1. 

Таблиця 1.1  

Причини розірвання трудового договору з працівником на підприємстві 

[1] 

Вид звільнення Підстави для звільнення 

За ініціативою 
адміністрації 

 ліквідація, банкрутство підприємства або скорочення кількості 
працівників; 

 невідповідність працівника виконуваній роботі або посаді; 
 невиконання працівником своїх службових обов’язків без 

поважних причин; 
 прогули, включаючи відсутність на робочому місці більше трьох 

годин протягом робочого дня, та невихід на роботу протягом 
чотирьох місяців у зв’язку з хворобою; 

 поява на роботі в стані алкогольного або наркотичного сп’яніння; 
 розкрадання майна; 
 мобілізація роботодавця; 
 аморальні вчинки та цькування інших працівників. 

За ініціативою 
працівника 

 переведення працівника або його родича на роботу в іншу 
місцевість; 

 медичні проблеми, які заважають продовженню роботи, 
вагітність; 

 потреба догляду за хворими членами сім’ї; 
 переїзд в іншу місцевість; 
 обрання на посади, які заміщаються за конкурсом; 
 вступ до вищих, середніх спеціальних або інших навчальних 

закладів, аспірантури. 
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Згідно з Українським законодавством процес звільнення персоналу 

відбувається за етапами, наведеними на рис. 1.3. 

 

Рис. 1.3. Процес звільнення працівників на підприємстві [55, с. 592] 

Отримання первинної інформації про звільнення означає отримання 

керівництвом письмової заяви на звільнення від робітника. Зі змісту статті 38 

КЗпП України можна з’ясувати, що мінімальний термін попередження 

становить два тижні: «Працівник має право розірвати трудовий договір … 

попередивши про це роботодавця письмово за два тижні» [1]. Проте, 

відповідно до Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах 

воєнного стану» від 15.03.2022 № 2136, в умовах військового стану 

працівник може подати заяву на звільнення не дотримуючись терміну в два 

тижні до дати звільнення, якщо підприємство знаходиться в районі ведення 

бойових дій [3]. 

Після отримання заяви скликається кадрова комісія для бесіди з 

працівником, на якій комісія дізнається причини та приймає рішення щодо 

звільнення працівника. 

Наступним етапом процесу звільнення є здача працівником свого 

робочого місця в належному стані, а також здача внутрішніх документів 

підприємства, з якими працівник мав справу протягом усього терміну роботи 

на даному підприємстві. 

Далі складаються та підписуються керівником підприємства два 

екземпляри наказу про звільнення працівника. Один екземпляр передається 
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та аналіз причин 
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звільняється 
 



21 
 

до відділу кадрів для оформлення трудової книжки працівника, а другий – до 

бухгалтерії для проведення остаточного розрахунку. 

Останнім етапом є виплата розрахункових сум працівнику у день його 

звільнення. До складу розрахункової виплати при звільненні входять 

заробітна плата, вихідна допомога (якщо вона передбачена), компенсація за 

невикористану відпустку та інші виплати. 

Основні загальні причини руху персоналу можна диференціювати таким 

чином: 

1. Повністю керовані (умови праці та відпочинку); 

2. Частково керовані (взаємовідносини з колективом, методи 

мотивування); 

3. Некеровані (світові та локальні кризи капіталу, природно-кліматичні 

фактори). 

Найбільш небезпечними причинами руху персоналу, які загрожують 

стабільному функціонуванню підприємства, звичайно, є некеровані. Такі 

причини, як світові або локальні кризи, можуть призвести до зменшення 

ВВП та зниження рівня життя працівників.  

Як правило, у трудовому житті людини присутня деяка циклічність: 

початок роботи, перші успіхи, стабільність, удосконалення, стагнація. Саме 

тому усвідомлений керований рух персоналу сприяє розвиткові організації.  

Процес руху персоналу має різні наслідки для всіх працівників в 

компанії, які можна оцінити по-різному. Наприклад, позитивними 

наслідками для працівників, що звільнилися, є очікування вищої заробітної 

плати на новому місці, нових можливостей у кар’єрі, поліпшення свого 

морально-психологічного стану у новому робочому колективі та завдяки 

ньому, розширення зв’язків. Проте під час пошуку нової роботи вони 

стикаються з такими складнощами, як втрата заробітної плати та 

безперервного стажу роботи в організації, витратами на пошук нової роботи, 

можуть мати складнощі при адаптації до нового робочого місця, а також 

стикаються з ризиком втратити кваліфікацію і залишитися без роботи. 
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З іншого боку, для працівників, які залишились в організації після 

звільнення працівника з’являються можливості для просування по посадам і, 

відповідно, підвищення доходів. Проте, разом з цим в них можуть 

збільшитись робочі навантаження, при цьому вони втратять звичних 

партнерів і, як наслідок, може погіршитись соціально-психологічний клімат. 

Чернов В. Р. та Оленич Є. І. вказують на важливість наявності 

інформації про причини та мотиви звільнень працівників, оскільки це може 

допомогти у виявленні реальних причин та запобігти високій плинності 

кадрів, а також виявити резерви її скорочення. А чіткі перспективи 

внутрішньо фірмових переміщень, наприклад, у вигляді кар’єрного 

зростання, можуть знатно підвищити мотивацію працівників [72, с. 49]. 

Отже, рух персоналу в управлінні базується на виявленні 

закономірностей, що керують процесом плинності кадрів. Ці закономірності 

дають змогу визначити оптимальні шляхи впливу з боку управління. 

Таким чином, термін "рух персоналу" включає всі випадки прийому 

нових співробітників ззовні, звільнення працівників та внутрішні 

переміщення персоналу всередині організації. 

1.2. Методичні засади оцінювання ефективності руху персоналу на 

підприємстві 

 

Для оцінювання руху персоналу організації необхідно систематично 

аналізувати його динаміку, порівнюючи показники на регулярній основі 

(наприклад, квартально або щорічно) зі внутрішнім аудитом системи 

управління персоналом організації. Цей аналіз має враховувати стратегічні 

напрямки розвитку організації та тенденції ринку праці. У результаті такого 

аналізу можна виявити потребу в коригуванні, вдосконаленні та 

впровадженні найкращих практик управління. Оскільки показники 

управління рухом персоналу, його станом та динамікою відображають 
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загальну картину управління персоналом організації та ефективність 

менеджменту організації в цілому [11, с. 108]. 

При аналізі трудових показників, в особливості тих, які пов’язані з 

рухом персоналу, необхідно дотримуватися декількох вимог, що 

забезпечують їхню ефективність та результативність [32, с. 441]: 

1. Систематичність. Проведення оцінки ефективності руху персоналу 

систематично дає змогу побачити тенденції та комплексно проаналізувати 

зміну показників; 

2. Системність дослідження. Для системності дослідження необхідно 

розуміти, що процес руху персоналу – це складне явище, яке складається з 

багатьох взаємопов’язаних елементів. Тому перед проведенням оцінки варто 

вивчити всі взаємозв’язки: як внутрішні, так і зовнішні; 

3. Одночасність проведення аналізу у всіх напрямах діяльності 

підприємства. Цей принцип допоможе уникнути необхідності проводити 

додаткові дослідження для оновлення інформації та її порівняння; 

4. Якість вихідної інформації. Інформація повинна бути достовірною, 

достатньою за обсягом, порівняльною та надійною; 

5. Комплексність аналізу. Оцінка руху персоналу має проводитись з 

залученням різних фахівців з різних спеціалізацій та після має бути 

проведене дослідження з різних сторін; 

6. Регулярність дослідження. Аналіз трудових показників повинен 

проводитись з певною періодичністю, залежно від важливості його висновків 

для управлінських рішень; 

7. Сумлінна підготовка дослідження, вибір найбільш ефективних 

методів і прийомів для аналізу трудових показників; 

8. Економічна обґрунтованість аналізу. Аналіз варто проводити 

передусім у підрозділах, які показують низькі результати та недостатню 

ефективність праці, а також за умов високої плинності персоналу; 

9. Правильний вибір кваліфікованих працівників для проведення аналізу 

та моделювання трудових показників. 
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Такі вимоги забезпечують ефективність аналізу трудових показників та 

допомагають ухвалювати обґрунтовані управлінські рішення. 

Задекларовані на офіційному рівні показники руху персоналу 

поділяються на абсолютні та відносні [77]. 

Абсолютні показники руху персоналу є дуже важливими при обчисленні 

ефективності руху персоналу, проте отриманий результат має значення лише 

якщо його порівняти з аналогічними показниками минулих періодів або з 

абсолютними показниками інших підприємств [67, с. 177]. Отже, абсолютні 

показники самі по собі не містять аналітичної інформації і використовуються 

переважно для порівняння та розрахунку відносних показників. 

Абсолютними показниками руху персоналу є [21, с. 96]: 

1. Кількість прийнятих працівників; 

2. Кількість працівників, які вибули з підприємства; 

3. Облікова кількість штатних працівників; 

4. Середньооблікова кількість штатних працівників. 

Розрахунок та аналіз абсолютних показників руху персоналу фахівці з 

управління персоналом здійснюють на основі інформації, наявної в 

статистичних формах звітності підприємства. Ці форми регулярно 

заповнюються підприємствами і періодично надсилаються до територіальних 

органів статистики. 

Відносні показники руху персоналу вказують на відсоток або 

коефіцієнти працівників, які зазнали зовнішніх професійних переміщень, 

відносно загальної кількості персоналу підприємства. Ці показники мають 

велике значення, оскільки вони надають важливу аналітичну інформацію. 

Частина відносних показників передбачена Інструкцією [77], інша частина 

була запропонована вченими-економістами. 

Відносні показники оцінки ефективності руху персоналу, за допомогою 

яких можна оцінити як внутрішній, так і зовнішній рух працівників на 

підприємстві, наведені Додатку Б. 
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З Додатку Б можна зробити висновок, що серед описаних показників 

оцінки руху персоналу основний акцент робиться на процесах зовнішнього 

руху персоналу, тоді як процеси внутрішнього руху оцінюються за 

критеріями стабільності кадрового складу, його постійності та внутрішньої 

мобільності кадрів. Проте оцінку та управління внутрішнім рухом персоналу 

можна назвати ключовим елементом в управлінні рухом персоналу на 

підприємстві, оскільки неефективне управління внутрішнім рухом може 

призвести до зростання плинності персоналу, тобто збільшення динаміки 

зовнішнього руху. 

Управління внутрішнім рухом персоналу має такі переваги для 

організації: 

1. Створення добре структурованих кар’єрних планів та системи нагород 

у вигляді руху всередині організації для талановитих співробітників, які 

бажають рости в межах компанії, стимулюватиме їхній розвиток та 

впливатиме на зростання продуктивності праці й досягнення нових вершин. 

2. Утримання кращих та найбільш здібних працівників в організації за 

допомогою надання можливостей для зростання та навчання, що створює в 

них почуття залученості до процесів, які відбуваються в компанії та 

лояльності до неї; 

3. Позитивний вплив на продуктивність та віддачу працівників, а також 

розвиток різних функцій організації. Як результат, зменшується плинність 

персоналу, збільшується лояльність та залученість співробітників до 

організації, зростає її ефективність в цілому. 

Для оцінки інтенсивності руху персоналу на підприємстві достатньо 

вибрати і розрахувати 4-6 показників, які в найбільш повному обсязі 

відображатимуть тенденції у зміні чисельності персоналу. Також важливо 

врахувати, що інтерпретація результатів і динаміки кожного показника має 

здійснюватись спираючись на існуючі тенденції та особливості діяльності 

підприємства. 
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Проте кожна організація може розширювати та доповнювати базову 

систему коефіцієнтів. Використовуючи існуючі показники, можна 

розрахувати власні коефіцієнти, що відповідають потребам та наявним 

ресурсам, або запрошувати зовнішніх консультантів. Постійний збір та аналіз 

статистичних показників руху персоналу на основі розрахованої системи 

коефіцієнтів дає змогу зрозуміти загальну картину та приймати ефективні 

управлінські рішення. Також це забезпечує більш гнучке та ефективне 

управління організацією та сприяє її структуруванню та стабільності. 

Рекомендується проводити повний аналіз руху персоналу на 

підприємстві щорічно, а кількісну оцінку по підрозділах здійснювати 

щомісячно. Цей підхід дає змогу точніше виявляти причини та вчасно 

організовувати заходи із закріплення персоналу. Для більш детального 

аналізу руху персоналу можна використовувати спеціальні анкети, за 

результатами яких більш детально вивчати ситуацію в тих підрозділах, де 

спостерігається більша кількість звільнень. 

Також, щоб забезпечити більш об’єктивну оцінку ефективності 

інвестування в людський капітал, доктор економічних наук та доцент 

Захарова О. В. запропонувала додати до складу показників руху персоналу 

спеціальні коефіцієнти плинності, які включають [32, с. 451]: 

1. Коефіцієнт плинності молодих працівників (віком до 30 років) зі 

стажем роботи на підприємстві до трьох років; 

2. Коефіцієнт плинності перспективних працівників, які отримували 

інвестиції на їх професійний та особистісний розвиток протягом останніх 

трьох років; 

3. Інтенсивність звільнення перспективних працівників, які також 

отримували інвестиції на їх розвиток, серед загальної кількості 

перспективних працівників. 

Контролюючи дані коефіцієнти плинності, що відносяться до 

інвестування у персонал, підприємство зможе оцінити економічну 
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доцільність свого інвестування у людський капітал та визначити рівень 

морально-психологічного клімату у колективі.  

Таким чином, систематичний моніторинг допоможе зрозуміти, 

наскільки привабливим є підприємство для молодих працівників, а також 

визначити ризик та запобігти відтоку перспективних працівників, в яких 

інвестувалися кошти для їх професійного та особистісного розвитку [34, с. 

34]. 
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РОЗДІЛ 2 

ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ПРОЦЕСАМИ РУХУ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА У ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

2.1. Організаційно-правова характеристика діяльності ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» 

 

Організаційно-правова форма ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ 

ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» – підрозділ компанії «ДЕПС 

ЮА», заснованої у 1991 році та розташованої у Києві. 

Засноване в 2015 році, ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» є одним з небагатьох 

підприємств, які активно взаємодіють з національним телекомунікаційним 

ринком. Головним завданням ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» є допомога 

підприємствам і компаніям розвивати свій бізнес за допомогою сучасних 

інформаційних технологій. Крім того, компанія, окрім постачання 

передового обладнання, активно просуває сучасні технологічні рішення 

світового рівня на ринку. Наразі компанія має філії не тільки по всій  Україні, 

а й також в Китаї [80]. 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» діє на підставі Цивільного та 

Господарського кодексів України, Законів України: «Про товариства з 

обмеженою та додатковою відповідальністю», «Про зовнішньоекономічну 

діяльність» та інших нормативних актів України для здійснення 

підприємницької діяльності та отримання прибутку, а також власного 

Статуту, який визначає порядок створення, діяльності, організації, 

реорганізації й ліквідації підприємства. 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» спеціалізується на оптовій торгівлі 

електронним і телекомунікаційним устаткуванням та його деталями. Крім 

цього, компанія пропонує послуги дистрибуції, системної інтеграції 

(створення, розвитку та супроводу ІТ-інфраструктури будь-якої складності), 

сервісного обслуговування (гарантійне та післягарантійне обслуговування та 
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ремонт обладнання), а також має навчальний центр, де пропонуються курси з 

підвищення кваліфікації в галузі телекомунікацій та інформаційних систем. 

Також компанія займається діяльністю, пов’язаною з державною таємницею 

України [80]. 

Виконання робіт пов’язаних з державною таємницею під час 

проєктування, розроблення проєктний, технічної документації, виробництва, 

монтажу та обслуговування засобів і систем технічного захисту інформації та 

зв’язку, апаратури спеціального призначення здійснюються відповідно до 

Закону України «Про держану таємницю», «Про інформацію», а також на 

основі Конституції України, Закону України, договорів та інших нормативно-

правових актів. 

Основна інформація про ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» подана у табл. 2.1. 

Таблиця 2.1 

Інформація про ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ»* 

Інформація про емітента 

Скорочена назва: ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

 ЄДРПОУ:  40048577 
Юридична адреса: 03040, м. Київ, вул. Маричанська, буд. 18, офіс С115 

 Зареєстрований: 
 Голосіївська районна в місті Києві Державна 

Адміністрація, 05.10.2015  
 КОАТУУ:  8036100000 (Голосіївський р-н) 
 Форма власності:  Недержавна власність 
 Організаційно-правова 
форма господарювання: 

 Товариство з обмеженою відповідальністю 

 Галузь підприємства: 
 Оптова торгівля електронним і телекомунікаційним 

устаткуванням, деталями до нього 
*Розроблено автором 

Товариство самостійно визначає форми та системи оплати праці та 

враховує принципи розподілу винагороди за кінцевим результатом залежно 

від професії, кваліфікації працівників, складності та умов виконуваної ними 

роботи (Додаток Г). 

Компанія має лінійно-функціональну модель управління, яка передбачає 

чіткий розподіл компетенцій та відповідальності за функції управління та 
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вертикальне прийняття рішень. У компанії наявні три рівні управління: 

директор – заступник директора – начальник відділу або сектора – 

службовець відділу. Функціональні відділи управління надають допомогу 

лінійним керівникам у вирішенні управлінських завдань, проте не мають 

права накладати свою волю на лінійних керівників. 

Директор безпосередньо керує підприємством, функціональні підрозділи 

відповідають за взаємодію між ними, а лінійні керівники відповідають за 

внутрішні процеси. Виробничі підрозділи ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

спеціалізуються на різних сферах його діяльності. Серед головних 

підрозділів є відділ кадрів, відділ системної інтеграції, департамент 

комплексних рішень, департамент корпоративних продажів та юридичний 

відділ. Більш детальну схему організаційної структури підприємства можна 

знайти в Додатку А. 

Усього в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» станом на 01.05.2023 працює 58 

осіб. Адміністрація складається з директора, його заступника, менеджера з 

адміністративної діяльності та інженера з охорони праці. 

Головним є директор, який здійснює свою діяльність за трудовим 

договором. В його зобов’язання входить контроль за процесами на 

підприємстві в цілому, він є головним у прийнятті рішень щодо подальшого 

розвитку підприємства, відстежує виконання стратегій компанії та є 

відповідальним за комунікацію з іншими компаніями «ДЕПС». 

Менеджер з адміністративної діяльності розподіляє обов’язки між 

структурними підрозділами та працівниками компанії, здійснює координацію 

та контроль їхньої роботи. Він також бере участь у розробці загальної 

стратегії розвитку підприємства. 

Інженер з охорони праці відповідає за дотримання чинного 

законодавства України щодо охорони праці, розробляє інструкції та 

програми навчання працівників з питань безпеки роботи. Він також 

проводить перевірки обладнання на відповідність вимогам безпечної роботи. 
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Бухгалтерський відділ ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» забезпечує облік та 

складання фінансової звітності, контролює виконання фінансових та штатних 

регламентів, керує фінансовими потоками та розподіляє кошти відповідно до 

стратегічного плану підприємства. 

Відділ кадрів складається з начальника відділу кадрів, який відповідає за 

планування кадрової діяльності, визначення кадрового потенціалу та потреб 

компанії в персоналі. Він також забезпечує організацію процесів з 

підвищення культури праці та розвитку персоналу через тренінги та інші 

заходи, які можуть бути фінансово підтримані компанією, та за необхідності 

може відправляти працівників на курси коштом компанії. 

Відділ системної інтеграції займається впровадженням і монтажем 

систем телекомунікацій, обслуговуванням клієнтів. Також робітники відділу 

системної інтеграції направляються до іноземних клієнтів для встановлення 

комплексних рішень. 

Департамент комплексних рішень проєктує системи безпеки з їхнім 

подальшим монтуванням і впровадженням. 

Департамент корпоративних продажів продає обладнання і матеріали як 

для приватних клієнтів, так і для комплексних рішень самого ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ». Комплексне рішення – це реалізація інженерної системи від 

запиту клієнта до отримання потрібного результату. 

Юридичний відділ займається правовим регулюванням діяльності 

підприємства як із зовнішніми юридичними та фізичними особами, так і з 

працівниками. Підписання контрактів та інших додаткових договорів 

повністю контролюється працівниками цього відділу. Звичайно, вони також 

дбають про захист інтересів компанії в суді, якщо виникне така необхідність. 

Усі відділи, з яких складається ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ», ефективно 

виконують свою роботу, взаємодіючи між собою. 

Для визначення сильних та слабких сторін організаційної структури 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» ми провели SWOT-аналіз, який дав змогу 
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сформувати загальний перелік варіантів поліпшення моделі з урахуванням 

особливостей компанії (табл. 2.2) [48, с. 2]. 

Таблиця 2.2 

Базова матриця SWOT* 

Сильні сторони (Strengths) Слабкі сторони (Weaknesses) 

 Можливість оперативного прийняття 
рішень 

 Завдяки ієрархічності управлінські 
рішення приймаються відносно швидко 

 Персональна відповідальність кожного 
керівника за результати діяльності 

 Розпорошення відповідальності 
 Опір здійсненню організаційних 
змін 

 Можливе дублювання 
управлінських функцій 

Можливості (Opportunities) Загрози (Threats) 

 Активне впровадження нових технологій, 
методів менеджменту 

 Вдосконалення організаційної структури 

 Уповільнення розвитку компанії 
 Перенавантаження керівників, їхнє 

звільнення 
*Розроблено автором 

Таким чином, проаналізувавши усі сильні та слабкі сторони, можна 

сказати, що лінійно-функціональна структура на даному етапі існування ТОВ 

«ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» є відповідною та не варто її змінювати. 

У компанії усі професіонали об’єднані спільною метою – покращувати 

якість життя людей за допомогою високих технологій. 

Така узгодженість працівників та командна робота пояснюється тим, що 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» дотримується низки цінностей, які визначають 

стратегію компанії та її діяльність на кожен день: 

1. Клієнт понад усе. Компанія дуже цінує своїх клієнтів, завжди 

прислухається до їхніх побажань в роботі та робить все можливе, щоб надати 

не тільки якісні комплексні рішення, а ще й залишити їх задоволеними 

процесом встановлення систем; 

2. Динамічність команди. Вона досягається завдяки налагодженій 

системі комунікацій (начальники відділів завжди готові вислухати питання, 

також уся важлива інформація швидко доноситься як від директора до 
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робітників, так і навпаки) та встановленим нормам роботи, які приймають усі 

члени компанії; 

3. Відкрите спілкування. У компанії є правило, яке стосується всіх 

робітників: якщо якісь умови не подобаються, треба одразу сповіщати про це 

начальника відділу, який спробує цю проблему оперативно вирішити. 

Завдяки цьому робітники не бояться висловлювати свої незадоволення 

ситуацією на робочому місці, а керівництво вчасно дізнається про проблеми, 

які можуть завадити ефективному робочому процесу; 

4. Прагнення відрізнятися. ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» є лідером у всіх 

сферах свого бізнесу і завжди намагається пропонувати тільки кращі та 

якісніші рішення. 

5. Цінування працівників. Компанія цінує своїх робітників та завжди 

намагається створити комфортні умови для роботи та можливість руху  

кар’єрними сходами. 

Аналізуючи основні показники господарської діяльності, наведені в 

Додатку В, можна зробити висновок, що у 2021 році порівняно з 2019 роком 

основні фінансові показники ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» погіршились. 

Чистий прибуток зменшився майже повністю, на 98,85%, тобто на 6731,2 тис. 

грн. Те саме сталось із фінансовим результатом від операційної діяльності – 

він зменшився на 8055,7 тис. грн. Також зменшився валовий прибуток, інші 

операційні доходи та продуктивність праці. Проте середньооблікова кількість 

штатних працівників зросла на 21 особу або на 56,76%, завдяки чому фонд 

оплати праці штатних працівників також помітно зріс, на 336,74%.  

Вся робота з управління персоналом ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

зосереджена в руках відділу кадрів, яким керує начальник відділу кадрів. При 

виконанні своїх прямих обов’язків начальник відділу кадрів має повний 

контроль і звітує перед директором компанії. 

Одним з ключових завдань управління персоналом ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» є формування стабільного трудового колективу, який здатен 

досягти значних результатів. Підприємство намагається забезпечити 
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відповідність працівників вимогам сучасного виробництва, що зростають, 

розвивати їхнє почуття відповідальності за розв’язання проблем компанії, а 

також підвищувати зацікавленість працівників у найвищій продуктивності 

праці. Отже, кадрова робота підприємства спрямована на досягнення такого 

стану, за якого кожен робітник цінуватиме своє робоче місце. 

При управлінні персоналом ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» використовує 

активну кадрову політику. Керівництво при цьому прогнозує розвиток 

кадрової ситуації  та має засоби впливу на неї. Кадрова служба на 

підприємстві в змозі розробити та антикризові кадрові програми та 

коригувати їх відповідно до умов, створених зовнішніми та внутрішніми 

чинниками, а також виконує постійний контроль за кадровою ситуацією на 

підприємстві. Саме така кадрова політика дає змогу вчасно реагувати та 

адаптуватись до різних кадрових змін, водночас приймаючи дійсно ефективні 

кадрові рішення. 

Основними цілями кадрової політики ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» є [80]: 

 забезпечити дотримання ринкових принципів підбору персоналу в 

усіх підрозділах компанії; 

 забезпечити якісне розміщення професіоналів в компанії, при цьому 

правильно поєднуючи досвідчений персонал та молодих спеціалістів; 

 організація та контроль за виконанням рішень організації вищого 

рівня з питань трудового законодавства, наказів, розпоряджень та кадрових 

питань; 

 організація роботи з підвищення ділової кваліфікації управлінського і 

технічного персоналу, організація виробничо-економічного навчання всіх 

працівників підприємства. 

Загалом управління персоналом на підприємстві націлене на 

раціональне використання робочої сили, ефективний розподіл працівників по 

посадах та створення оптимальних умов для розвитку талантів та сильних 

сторін працівників. Аналіз системи мотивації ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 
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показав, що на досліджуваному підприємстві застосовуються різні види 

стимулів матеріального і нематеріального характеру. Зокрема, більше уваги 

приділяється мотивації матеріального характеру, такій як заробітна плата, 

премії та бонуси. За допомогою усіх цих матеріальних методів стимулювання 

директор намагається пов’язати у єдиний процес створення матеріальної 

зацікавленості працівників при виконанні роботи. Основними 

нематеріальними стимулами є  усна похвала як від керівників відділів, так і 

від директора, підвищення по службовій драбині, але дуже рідко, свобода в 

прийнятті рішень, можливі відгули. Також чим краще працівник 

справляється зі своїми завданнями, тим більше свободи в рішеннях та 

відповідальності за робочий процес йому можуть надати. 

Оцінювання персоналу зазвичай відбувається раз на рік. Під кінець року 

директор підприємства проводить оцінювання ефективності робітників та 

їхнього потенціалу і перспектив для розвитку на основі їхніх показників 

діяльності. Наприклад, для монтажників найбільший вплив матиме кількість 

успішно завершених робіт та мінімум збитків для компанії; для департаменту 

корпоративних продажів – обсяг принесеного компанії прибутку. Якщо 

працівники виконали найменше проєктів або продали найменше 

комплексних рішень, то директор їх викликає і просить аргументувати чому 

так сталось із підтвердженням керівника відділу та колег. На основі цих 

показників директор приймає подальші рішення про можливе підвищення 

зарплати, просування по кар’єрних сходах або звільнення. 

Практична реалізація функцій управління персоналом відбувається 

через систему методів управління. Ця система для досягнення бажаних 

результатів може бути реалізована лише за допомогою впливу керівних 

органів чи особи. В ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» застосовуються економічні, 

соціально-психологічні та організаційні методи управління персоналом, які 

описані нижче [75, с. 114]. 

Економічні методи управління в компанії можна розділити на дві 

категорії: ті, що передбачені державним законодавством (такі як система 
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пільг та кредитів, оподаткування, цінове регулювання та економічні санкції), 

та ті, які використовує керівництво безпосередньо (наприклад, система 

матеріального стимулювання, госпрозрахунок та матеріальні санкції). 

Принцип матеріального стимулювання відрізняється залежно від роботи, 

яку виконує певний відділ, і виплачується в кінці року. Наприклад, у 

департаменті корпоративних продажів обсяг бонусів залежить від обсягу 

проданої продукції. У департаменті комплексних рішень обсяг бонусів 

залежить від обсягу коштів, які замовник платить за встановлення 

комплексного рішення. 

Соціально-психологічні методи управління в ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» допомагають сформувати суспільну свідомість, сумлінне 

відношення до праці, а також регулювати психологічні зв’язки в колективі. 

Керівництво поважає своїх працівників і намагається створити комфортні 

умови для роботи в компанії. Тому для успішного застосування соціально-

психологічних методів управління керівництво ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

розуміє індивідуальність психіки кожного працівника.  

Основою соціальних методів є врахування особливостей працівників, 

культурних норм та цінностей, а також форм спілкування. Вони допомагають 

управляти взаєминами в колективах і між ними. Психологічні методи 

управління використовуються для створення сприятливого психологічного 

клімату в робочому колективі, оскільки настрій працівника може вплинути 

на його продуктивність та ефективність роботи [59, с. 51]. Серед таких 

методів в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» застосовуються: 

1. Постановка чітких і досяжних цілей перед робітниками. Керівники 

функціональних підрозділів доводять інформацію про цілі підприємства до 

відома всіх працівників на нарадах або зборах. Крім того, начальники 

відділів також пояснюють працівникам важливість досягнення цілей та 

індивідуальні вигоди кожного робітника від їх досягнення; 

2. Публічне визнання успіхів працівників у роботі. Якщо якомусь 

співробітнику була призначена подяка, зазвичай керівник відділу кличе весь 
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відділ разом та оголошує подяку при всіх. Таким чином керівник і стимулює 

робітника на подальшу гарну роботу, і заохочує інших досягти такого ж 

результату; 

3. Звичаї й традиції. Кожного року компанія влаштовує спільну поїздку 

для відпочинку та щоб створити більш неформальні обставини, в яких 

працівники можуть обговорити щось окрім роботи. Це допомагає згуртувати 

колектив, покращити морально-психологічний клімат в ньому, а також 

підвищити вмотивованості працівників, що зумовить підвищення 

ефективності праці;  

4. Можливість підвищення кваліфікації. На підприємстві наявний свій 

навчальний центр, де проходять навчання не тільки працівники інших фірм, а 

й власне персонал ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». Також за необхідності 

компанія може відправляти працівників в інші навчальні центри для 

підвищення кваліфікації. Таким чином працівники усвідомлюють, що 

компанія зацікавлена в них, як в професіоналах, і сприятиме їхньому 

навчанню та здобуттю нових навичок. 

Проте компанія не зовсім дотримується методу гуманізації праці. Офіс 

компанії оформлений в білих та зелених кольорах, які позитивно та  

впливають та розслаблюють психіку робітників, проте в приміщенні немає 

жодних рослин. Оскільки в офісі робочі місця відокремлені умовними 

перегородками, рослини допомогли б знизити рівень шуму. 

Також в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» теоретично є можливість 

кар’єрного зросту, проте насправді підвищення відбувається дуже рідко. У 

компанії підвищення можливе лише в разі наявності відкритої посади та 

використання внутрішніх джерел пошуку персоналу, що відбувається дуже 

рідко. Такий метод не стимулює працівників до покращення трудової 

ефективності та якості роботи.  

Однак, за допомогою соціально-психологічного управління, компанія 

забезпечує відповідальність працівників за робочим процесом та підтримує 

їхнє бажання сприяти якісному та цілеспрямованому розвитку підприємства. 



38 
 
Організаційні методи управління застосовуються на підприємстві для 

того, щоб підтримувати дисципліну та відповідальність в роботі [75, с. 113]. 

У ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» наявна ієрархія управління, тобто кожен 

працівник знає, що повинен виконувати вказівки начальника відділу, та за 

допомогою може звертатись до старших по званню робітників. Також для 

керівників відділів повинні визначати та давати конкретні завдання для 

виконавців, правильно розподіляти їх між робітниками й контролювати їхнє 

виконання задля ефективної роботи. 

У компанії дуже добре реалізована система контролю робочого часу. 

Кожному співробітнику видається особиста картка з особистою інформацією, 

яку вони завжди носять з собою. Особиста картка співробітника є пропуском 

через турнікети та двері до різних офісів, а також у столову та кафетерій, що 

дає змогу не тільки вести контроль за переміщенням співробітника, але і 

розмежовувати доступ.  

Застосування таких методів управління в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

допомагає керівництву й робітникам організовано йти до мети, крім того, ці 

методи управління не вимагають значних матеріальних витрат. 

2.2. Діагностика системи управління рухом персоналу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» 

 

Оскільки люди є ключовим ресурсом діяльності ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ», то для більш повної оцінки діяльності даного підприємства 

необхідно здійснити детальний аналіз персоналу підприємства, зокрема його 

складу та структури. Для цього було проведено аналіз кадрового 

забезпечення, одним з ключових елементів якого є гендерна структура 

персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ», що наведена в табл. 2.3.  
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Таблиця 2.3 

Динаміка гендерної структури персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за 

2019-2022 рр.* 

Показники 

2019 2020 2021 2022 Різниця 

осіб 
струк-

тура, % 
осіб 

струк-
тура, 

% 
осіб 

струк-
тура, 

% 
осіб 

струк-
тура, 

% 
Абс. 

Відносна, 
% 

Чоловіки 37 86,05 41 83,67 48 84,21 43 82,69 11 16,22 
Жінки 6 13,95 8 16,33 9 15,79 9 17,31 3 50,00 
Всього 43 100 49 100 57 100 52 100 9 20,93 

*Розроблено автором на основі документів компанії 

У 2022 році загальна кількість працівників ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

складала 52 особи, що на 9 осіб більше, ніж у 2019. Таким чином кількість 

персоналу зросла на 20,93%. У структурі персоналу компанії більшу частку 

займають чоловіки. Гендерна структура персоналу за категоріями 

працівників у 2019–2022 роках також відображена на рис. 2.2. 

 

Рис. 2.1. Гендерна структура працівників ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ»* 

*Розроблено автором 

Отже, чоловіки є основною робочою силою на підприємстві, їхній 

відсоток протягом досліджуваного періоду завжди є більшим за 80% від 

загальної кількості працівників.  

Характеристика персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за віком подана 

у табл. 2.4. 
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Таблиця 2.4 

Структура персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за віком у 2019-2022 рр.* 

Категорії за 
віком, років 

2019 2020 2021 2022 
Різниця 

Абс. Відн., % 
До 30 9 10 8 6 –3 –33,33 
Від 31 до 40 15 16 17 15 0 0,00 
Від 41 до 50 11 14 20 20 9 81,82 
Від 51 8 9 12 11 3 37,50 
Разом 43 49 57 52 9 20,93 

*Розроблено автором на основі документів компанії 

Після аналізу даних табл. 2.7 можна зробити висновок, що протягом 

чотирьох років чисельність працівників залишилась незмінною тільки в 

категорії від 31 до 40 років. Найбільший приріст, на 81,82%, відбувся у 

категорії працівників віком від 41 до 50 років. Негативним показником є 

зменшення на 33,33% чисельності молодих працівників віком до 30 років, що 

може свідчити про незадовільні для перспективних робітників умови праці. 

При уточненні причини при звільненні з власного бажання було виявлено, 

що працівники були незадоволені відсутністю можливості кар’єрного зросту 

на підприємстві.  

Чисельність працівників у категорії від 51 року збільшилась на 37,5%. 

Причиною може бути той факт, що працівники, які наближаються до 

пенсійного віку, віддають перевагу стабільності та продовжують працювати 

в даній організації. 

Більш наочно вікова структура працівників зображена на рис. 2.2. 
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Рис. 2.2. Вікова динаміка працівників ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» у 

2019-2022 рр.* 

*Розроблено автором 

Упродовж 2019-2020 років переважала чисельність працівників у 

категорії від 31 до 40 років, а протягом 2021-2022 – від 41 до 50 років. 

Структура ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за професійною належністю 

наведена у табл. 2.5. 

Таблиця 2.5 

Структура персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за професійною 

належністю у 2019-2022 рр.* 

Категорія 2019 2020 2021 2022 
Різниця 

Абс. Відн., % 
Керівники 11 12 14 14 3 27,27 
Спеціалісти 19 23 25 21 2 10,53 
Робітники 13 14 18 17 4 30,77 
Разом 43 49 57 52 9 20,93 

*Розроблено автором на основі документів компанії 

На рис. 2.3 розглянута динаміка структури персоналу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ», яка відображає співвідношення працівників компанії 

відповідно до організаційної позиції, яку вони займають [81, с. 3]. 
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Рис. 2.3. Динаміка структури працівників ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за 

професійною приналежністю у 2019-2022 рр.* 

*Розроблено автором 

Отже, протягом досліджуваного періоду найбільшу частку працівників 

на підприємстві становили спеціалісти, адже в компанії працює велика 

кількість інженерів для малювання схем та креслень для комплексних 

рішень. У 2022 році порівняно з 2019 їхня чисельність збільшилась на 

10,53%. Загалом за досліджуваний період чисельність робітників та 

керівників також зросла відповідно на 30,77% та 27,27%. 

Проведення аналізу персоналу неможливе без врахування його 

розподілу за рівнем освіти, що є одним з найважливіших компонентів. Таким 

чином, далі буде розглянутий аналіз структури персоналу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» з точки зору освітньої характеристики, використовуючи дані з 

табл. 2.6. 

Таким чином, аналізуючи розподіл освітньої структури персоналу 

підприємства, можна зробити такі висновки: протягом досліджуваного 

періоду ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» має стабільний склад працівників з 

вищою освітою.  
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Таблиця 2.6 

Структура персоналу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за рівнем освіти у 

2019-2022 рр.* 

Рівень освіти 2019 2020 2021 2022 
Різниця 

Абс. Відн., % 
Професійно-
технічна 

6 8 11 9 3 50,00 

Базова вища 29 32 37 34 5 17,24 
Повна вища 8 9 9 9 1 12,50 
Разом 43 49 57 52 9 20,93 

*Розроблено автором на основі документів компанії 

З таблиці видно, що кількість працівників з вищою освітою складала 37 

осіб або 86,05% від загальної кількості працюючих у 2019 році, 41 особа або 

83,67% у 2020 році, 46 осіб або 80,7% у 2021 році та 43 особи або 82,69% у 

2022 році.  

 

Рис. 2.4. Динаміка структури працівників ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» за 

рівнем освіти у 2019-2022 рр.* 

*Розроблено автором 

За аналізом динаміки структури, наведеної на рис. 2.4, можна побачити 

постійне збільшення чисельності працівників з вищою освітою протягом 

2019-2022 років. Це є позитивною динамікою, що свідчить про успішну 

діяльність ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» із заохочення працівників до 
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особистого зростання та постійного навчання. Також в майбутньому це 

позитивно вплине на діяльність підприємства, адже працівники з вищою 

освітою є більш обізнаними та кваліфікованими у своїй сфері діяльності.  

За досліджуваний період не було працівників з науковим ступенем, що 

може свідчити про неефективну роботу з персоналом щодо стимулювання 

ініціативи працівників. Однак, це може бути пояснено тим, що діяльність 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» не передбачає наукових або дослідницьких 

аспектів. 

Оцінка процесу управління рухом персоналу на підприємстві є 

важливим елементом, тому що його ефективність має прямий вплив на 

продуктивність праці. А для забезпечення стабільного та ритмічного 

функціонування компанії необхідна достатня кількість працівників з 

необхідними кваліфікаціями. 

Рух персоналу може відбуватися з різних причин, включаючи вихід на 

пенсію, звільнення за власним бажанням, звільнення за невиконання 

службових обов’язків, тимчасову або повну непрацездатність. Однак слід 

також мати на увазі, що рух персоналу – це те, що повинно відбуватися, 

оскільки можна найняти нових перспективних і більш кваліфікованих 

працівників або запланувати заміну працівників, які виходять на пенсію. 

У табл. 2.7 наведено дані про прийняття на роботу нових працівників та 

звільнення за 2019-2022 рік. 

Таблиця 2.7 

Кількість прийнятих та звільнених працівників ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

за 2019-2022 рр.* 

Показник 
2019 2020 2021 2022 

чол., 
осіб 

жін., 
осіб 

чол., 
осіб 

жін., 
осіб 

чол., 
осіб 

жін., 
осіб 

чол., 
осіб 

жін., 
осіб 

Кількість прийнятих 
штатних працівників 

22 3 11 5 12 2 0 3 

Кількість звільнених 
штатних працівників 

7 1 8 2 5 1 5 2 

*Розроблено автором на основі документів компанії 
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Найбільше працівників було прийнято на роботу у 2019 році – 25 

працівників, з них 22 чоловіки та 3 жінки. Період, коли було звільнено 

найбільше працівників – 2020 рік. Тоді загалом звільнили 10 працівників, 

серед яких було 8 чоловіків та 2 жінки. 

За даними таблиці також можна зробити висновок, що кількість 

найнятих та звільнених чоловіків протягом майже усього досліджуваного 

періоду значно перевищує кількість найнятих та звільнених жінок.  

Відповідно, за показниками даної таблиці було розраховано коефіцієнт 

обороту кадрів з прийняття, який обчислюється за формулою [9, с. 125]: 

Кп =
Чп

Чсер
∙ 100%;           Кп

ଶ଴ଶଶ =
3

54
∙ 100% = 5,56%, 

де Чп – чисельність прийнятих працівників в організацію за певний 

період; 

Чсер – середньооблікова чисельність працівників. 

Отже, у 2022 році склад персоналу підприємства оновився на 5,56% 

внаслідок новоприйнятих працівників. 

Також розрахуємо коефіцієнт обороту персоналу зі звільнення, що 

відображає співвідношення чисельності працівників, які були звільнені з 

підприємства протягом певного періоду, до середньооблікової чисельності 

працівників за цей же період: 

Кзв =
Чзв

Чсер
∙ 100%;            Кз

ଶ଴ଶଶ =
7

54
∙ 100% = 12,96%, 

де Чзв – чисельність звільнених працівників з організації за певний 

період. 

У 2022 році частка звільнених працівників за різними підставами у 

середньообліковій чисельності робітників становила 12,96%. Таке достатньо 

високе значення коефіцієнта може свідчити про можливі проблеми на 

підприємстві, такі як незадовільна організація та умови праці, відсутність 

соціального захисту, системи стимулювання тощо. 
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Результати розрахунку інших основних відносних показників оцінки 

ефективності руху персоналу наведені у табл. 2.8. 

Таблиця 2.8 

Аналіз руху робочої сили в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» у 2019-2022 рр.* 

Показник 2019 2020 2021 2022 
Відхилення 

Абс., 
± 

Відн., 
% 

Середньооблікова чисельність 
працюючих, чол. 

37 47 58 54 17 45,95 

Прийнято на підприємство 
протягом року, чол. 

25 16 14 3 –22 –88,00 

Вибуло з підприємства 
протягом року, чол. 

8 10 6 7 –1 –12,50 

Коефіцієнт обігу з прийняття 0,68 0,34 0,24 0,06 –0,62 –91,78 
Коефіцієнт обігу зі звільнення 0,22 0,21 0,10 0,13 –0,09 –40,05 
Коефіцієнт загального обороту 0,89 0,55 0,34 0,19 –0,71 –79,24 
Коефіцієнт плинності кадрів 0,16 0,21 0,09 0,13 –0,03 –20,06 
Коефіцієнт співвідношення 
прийнятих і звільнених 
працівників 

3,13 1,60 2,33 0,43 –2,70 –86,29 

Коефіцієнт приросту персоналу 0,46 0,13 0,14 –0,07 –0,53 –116,12 
Коефіцієнт змінюваності 
персоналу 

0,006 0,005 0,002 0,001 0,005 –82,39 

Коефіцієнт стабільності кадрів 0,811 0,851 0,845 0,815 0,004 0,49 
Коефіцієнт постійності 
кадрового складу 

0,43 0,36 0,28 0,33 –0,10 –22,92 

*Розроблено автором 

На основі даних табл. 2.8 можна зробити висновок, що коефіцієнт обігу 

з прийняття в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» зменшився на 91,78% за 

досліджуваний період, тобто у 2022 році питома вага прийнятих на 

підприємство працівників у середньообліковій чисельності зменшилась. Така 

велика різниця пояснюється тим, що в підприємства на даному етапі немає 

необхідності залучати багато співробітників, так як воно не планує 

розширюватись. 

Коефіцієнт обігу зі звільнення також зменшився у 2022 році на 40,05% 

порівняно з 2019, що свідчить про зменшення кількості звільнених 

працівників з підприємства за рік. 

Коефіцієнт загального обороту персоналу за досліджуваний період 

зменшився на 79,24%, та у 2022 році становив 0,19, що свідчить про те, що за 
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цей рік на підприємстві майже не відбувались процеси прийняття та 

звільнення працівників. 

Коефіцієнт плинності кадрів хоч і зменшився на 20,06% за 4 роки, проте 

він все ще є зависоким. Для невеликих підприємств допустимою нормою є 

значення коефіцієнта 8-12%. В ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» коефіцієнт 

плинності кадрів знаходився в межах норми тільки у 2021 році. У 2022 році 

коефіцієнт становив 0,13 або 13%, що є негативним результатом та може 

призвести до негативного впливу на функціонування підприємства. 

Коефіцієнт приросту персоналу протягом 2019-2022 років постійно 

зменшувався, що обумовлене настанням пандемії та через постійні 

карантинні заходи неможливість ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» утримувати так 

багато працівників. Загалом у 2022 коефіцієнт зменшився на 116,12% в 

порівнянні з 2019 роком. 

 Коефіцієнт змінюваності персоналу протягом всього досліджуваного 

періоду є дуже низьким, що пояснюється невисокими витратами ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» на пошук та підготовку нового персоналу. 

Коефіцієнт стабільності кадрів до 2022 року стабільно збільшувався, 

проте у 2022 році він зменшився на 3,55%. Це може свідчити про 

незадоволення працівників умовами праці в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» та 

зниження їхньої лояльності до підприємства. Серед них можуть бути молоді 

спеціалісти, через що на підприємстві знижується шанс утримати в себе 

молодих та перспективних працівників. 

Коефіцієнт постійності кадрового складу також зріс у 2022 році 

порівняно з 2021. Працівники зі стажем роботи більше, ніж 5 років також 

можуть звільнятись через такі причини, як недостатня мотивація та 

незадовільні умови праці, через що підприємство втрачає професіоналів з 

досвідом. 

Для зменшення рівня плинності кадрів на підприємстві відділ кадрів в 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» використовує низку методів, які покращують 

систему управління рухом персоналу: 
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1. Матеріальні та нематеріальні заохочення; 

2. Гідні умови праці; 

3. Якість процесу підбору персоналу; 

4. Система розвитку персоналу; 

5. Вирішення конфліктів. 

Усі працівники, включаючи молодих спеціалістів, цінують те, що їхні 

роботодавці виходять за рамки того, що передбачено Трудовим кодексом 

України. Тому компанія намагається заохотити працівників за допомогою 

різноманітних премій, бонусів та таких одноразових виплат, як весільні або 

декретні. 

Працівники зазвичай перебувають на роботі щонайменше вісім годин на 

день, тому для них необхідно створити комфортні умови для праці. В офісах 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» наявні кондиціонери, щоб влітку не було душно; 

встановлене яскраве освітлення, а також на кожному столі стоїть додаткова 

настільна лампа, на випадок, якщо світла зі стелі недостатньо. Робочі місця 

робітників у відділах розділені невисокими перегородками. Це створює 

відчуття особистого простору, проте ці перегородки не ізолюють шум, через 

що в офісі зазвичай шумно та складно сконцентруватись. 

Через неефективний процес відбору персоналу працівники можуть 

швидко іти з компанії, що погіршує стабільність персоналу та команди 

загалом. Тому начальник відділу кадрів приділяє достатньо часу для закриття 

вакансії, таким чином ретельно вибираючи кандидатів і обираючи кращого 

серед кращих. 

Розробка та впровадження системи розвитку персоналу є ефективним 

способом управління та зниження плинності кадрів на підприємстві, 

особливо серед молодих спеціалістів. Працівники в ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» цінують те, що компанія підтримує їхнє бажання розвивати 

свої навички та підвищувати кваліфікацію, фінансує їхнє навчання та надає 

їм можливість кар’єрного зростання. 
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Вирішення конфліктів у відділах директор делегував начальникам 

відділів, які намагаються якомога оперативніше допомогти у розв’язанні 

конфлікту, який виник між співробітниками. Коли конфлікт мирно 

розв’язати не вдається, співробітників розводять у різні відділи, щоб не було 

напруженості у всьому колективі. 

Таким чином, управління рухом персоналу є важливим елементом для 

успішності підприємства. Шляхом впливу на працівників через управління 

складом та чисельністю персоналу, а також контролю та управління рухом 

кадрів, ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» уникає негативних наслідків та формує 

стабільний робочий колектив для підвищення своєї 

конкурентоспроможності.  
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РОЗДІЛ 3 

НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ ПРОЦЕСАМИ РУХУ 

ПЕРСОНАЛУ ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

 

Після аналізу основних кадрових показників ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» за період 2019-2012 років в попередньому розділі даної 

роботи, можна сформулювати рекомендації щодо вирішення проблем, які 

існують в управлінні рухом персоналу на підприємстві. Сфокусувавши увагу 

на основних проблемах у сфері управління рухом персоналу, можна 

визначити причини нестабільності кадрового складу.  

Отже, під час дослідження системи управління рухом персоналу було 

встановлено, що вона працює неефективно, а в роботі підприємства 

спостерігаються деякі недоліки. Основними причинами нестабільності 

кадрового складу є: 

1. Незадоволеність працівників умовами праці; 

2. Збільшення звільнень за досліджуваний період; 

3. Висока плинність молодих кадрів до 30 років. 

Для вирішення виявлених проблем запропоновані наступні напрями 

вдосконалення системи правління рухом персоналу: 

1. Запровадити нові додаткові методи управління персоналом; 

2. Проведення аналізу кадрової статистики підприємства, визначення 

мотиваційної структури звільнення кадрів; 

3. Розробка та впровадження моделі планування кар’єрного зростання. 

Дані зміни допоможуть ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» сформувати 

надійно функціонуючу систему управління ухом персоналу, розвинути 

лояльність працівників до компанії та утримати кваліфікованих 

співробітників, які в майбутньому можуть принести успіх в діяльність даного 

підприємства. 

Лояльність та відданість працівників підприємству формується 

насамперед через прийнятні умови праці та ефективну організацію 
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управління робочим процесом. Тому в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 

рекомендовано впровадити нові економічні, соціально-психологічні та 

організаційні методи управління рухом персоналу. Це збільшить обсяг 

факторів, за допомогою яких керівництво може впливати на персонал, 

зменшити плинність кадрів та, як наслідок, підвищити ефективність роботи 

на підприємстві. 

Для цього варто застосувати метод аналізу ієрархій Analytic Hierarchy 

Processes (АНР), який ґрунтується на розбитті цілей вибору на прості 

компоненти та оцінюванні їх експертами. Це дає змогу визначити важливість 

альтернатив відносно цілі вибору і встановити їх пріоритетність [56, с. 97]. 

На початковому етапі необхідно виділити альтернативні фактори 

управління рухом персоналу для кожної групи методів та критерії, за якими 

ці фактори будуть оцінюватись. Серед економічних чинників управління 

були виділені такі альтернативні фактори: 

А1. Оплата у столовій; 

А2. Страхування. 

Для вдосконалення соціально-психологічних методів управління рухом 

персоналу було запропоновано: 

А3. Більш гнучкий графік роботи; 

А4. Гуманізація праці робітників; 

А5. Підвищення можливості кар’єрного зросту. 

До виділених альтернатив організаційних методів управління рухом 

персоналу було віднесено: 

А6. Підвищення рівня узгодженості дій співробітників; 

А7. Вдосконалення системи оцінювання персоналу. 

Критеріями оцінювання альтернатив стануть: 

К1. Швидкість реалізації; 

К2. Вартість впровадження; 

К3. Створення привабливого іміджу. 

Таким чином, ієрархічна структура матиме вигляд (рис. 3.1). 
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Рис. 3.1. Ієрархічна модель вибору методів вдосконалення системи 

управління рухом персоналу в ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ»* 
*Розроблено автором 

Далі для побудови матриці парних порівнянь критеріїв вибору 

застосуємо метод аналізу ієрархій Т. Сааті [67, с. 93]. 

Таблиця 3.1 

Матриця та результати парних порівнянь для критеріїв* 

 К1 К2 К3 
Ваговий 

коефіцієнт 
К1 1 2 1/4 0,19 
К2 1/2 1 1/6 0,11 
К3 6 4 1 0,70 

λ௠௔௫ = 3,0106;  𝐽 = 0,00529 

*Розроблено автором 

Еталонне значення для показника узгодженості при 3-х елементах 

становить 0,58. Оскільки 10% від 0,58 дорівнює 0,058 і J = 0,00529 < 0,058, то 

міркування експерта узгоджені. 
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Далі здійснюємо парні порівняння альтернатив за кожним із критеріїв 

оцінювання (табл. 3.2 – 3.4) і розраховуємо цінності кожної альтернативи за 

кожним критерієм. Розрахунки робимо за допомогою MS Excel. 

Таблиця 3.2 

Матриця парних порівнянь альтернатив за критерієм К1* 

 А1 А2 А3 А4 А5 А6 А7 
Середнє 

геометричне 
W 

А1 1 3 2 1/4 7 1/3 5 1,5051 0,1814 
А2 1/3 1 1/2 1/4 2 1/3 2 0,6617 0,0797 
А3 1/2 2 1 1/3 3 1/2 1/6 0,7012 0,0845 
А4 4 4 3 1 2 1/2 4 2,1193 0,2554 
А5 1/7 1/2 1/3 1/2 1 1/2 1/2 0,4356 0,0525 
А6 3 3 2 2 2 1 3 2,1552 0,2597 
А7 1/5 1/2 6 1/4 2 1/3 1 0,7197 0,0867 

Сума 8,2978 1 
*Розроблено автором 

Таблиця 3.3 

Матриця парних порівнянь альтернатив за критерієм К2* 

 А1 А2 А3 А4 А5 А6 А7 
Середнє 

геометричне 
W 

А1 1 1/3 1/7 1/3 1/6 1/7 4 0,3954 0,0429 
А2 3 1 7 4 5 8 2 3,5218 0,3817 
А3 7 1/7 1 1/3 1/2 1/2 8 0,9437 0,1023 
А4 3 1/4 3 1 1/3 1/3 4 1,0000 0,1084 
А5 6 1/5 2 3 1 1 3 1,5511 0,1681 
А6 7 1/8 2 3 1 1 3 1,4827 0,1607 
А7 1/4 1/2 1/8 1/4 1/3 1/3 1 0,3309 0,0359 

Сума 9,2256 1 
*Розроблено автором 

Таблиця 3.4 

Матриця парних порівнянь альтернатив за критерієм К3* 

 А1 А2 А3 А4 А5 А6 А7 
Середнє 

геометричне 
W 

А1 1 1/4 1/3 2 1/4 3 3 0,8693 0,1009 
А2 4 1 3 5 2 7 2 2,8891 0,3353 
А3 3 1/3 1 3 2 5 2 1,7948 0,2083 
А4 1/2 1/5 1/3 1 1/3 2 2 0,6410 0,0744 
А5 4 1/2 1/2 3 1 3 1/2 1,2397 0,1439 
А6 1/3 1/7 1/5 1/2 1/3 1 1/4 0,3267 0,0379 
А7 1/3 1/2 1/2 1/2 2 4 1 0,8548 0,0992 

Сума 8,6152 1 
*Розроблено автором 
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Розрахуємо важливості кожної альтернативи з урахуванням усіх 

критеріїв. Таким чином, U(A1) = 0,110; U(A2) = 0,291; U(A3) = 0,173; U(A4) = 

0,113; U(A5) = 0,129; U(A6) = 0,094; U(A7) = 0,090. 

Таким чином, для ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» найбільш відповідними 

методами системи управління розвитком та рухом персоналу є страхування 

працівників (A2), створення гнучкого графіка роботи (A3) та підвищення 

можливості кар’єрного зростання для робітників (A5). 

Аналізуючи причини звільнення співробітників та коригуючи систему 

управління на підприємстві, можна не тільки зменшити плинність, але й 

підвищити ефективність кожного окремого працівника компанії в цілому. У 

цьому може допомогти аналіз кадрової статистики підприємства, тобто 

порівняння причин звільнень працівників зі статистиками підприємств-

конкурентів або галузі в цілому. 

Загальна мета аналізу кадрової статистики полягає в установленні 

причин і виявленні факторів, що сприяють високій плинності кадрів, та 

розробці стратегій для подолання цих проблем. Це дає змогу  підприємству 

зберегти талановитий персонал, знизити витрати на набір і підготовку нових 

працівників, підвищити продуктивність та забезпечити стабільність роботи 

[79, с. 36]. 

Першим етапом є визначення мотиваційної структури плинності кадрів. 

В основі цієї структури лежать реальні причини рішення працівника 

покинути компанію. 

Щоб дізнатися про мотиви звільнення, потрібно вивчити слова самого 

працівника, однак важливо розрізняти мотиви від причини і розуміти 

істинний мотив, оскільки працівник може утаїти його або сформулювати 

неправильно. У цьому випадку кадрова статистика може в кращому випадку 

лише частково відповісти на питання, чому працівник пішов. Наприклад, 

одна з причин «звільнення за власним бажанням» може бути представлена 

як: 

 невдоволення рівнем заробітної плати; 



55 
 
 занадто важкі або небезпечні умови праці; 

 незручний або неприйнятний режим роботи; 

 невчасна виплата заробітної плати; 

 невдоволення відносинами у колективі; 

 особисті причини. 

Таким чином серед працівників, що мають на меті звільнитись, можна 

провести опитування, з якого можна більш точно дізнатись про причину 

звільнення та врахувати відповіді в подальшій роботі. 

У ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» найчастішими причинами для звільнення 

працівників є невизначеність перспектив кар’єрного зросту, незадовільні 

умови праці, незадовільна заробітна плата. Начальник відділу кадрів, 

виходячи з наявного списку причин звільнень з ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ», 

порівнюватиме причини звільнень з інших компаній у галузі дистрибуції та 

системної інтеграції, та на основі цього коригувати методи управління рухом 

персоналу. 

Також результати аналізу кадрової статистики відділ кадрів у 

подальшому може використовувати як для ознайомлення та моніторингу за 

рухом кадрів, так і для розробки конкретних заходів з покращення 

управління персоналом та зменшення плинності кадрів. Це може включати 

впровадження поліпшених програм набору та підбору кадрів, розвитку 

кар’єрних можливостей, навчання та розвитку персоналу, створення 

сприятливої робочої атмосфери, а також вдосконалення системи мотивації та 

винагород. 

Саме такий ретельний аналіз плинності кадрів рекомендовано 

здійснювати для: 

1. Створення комплексного профілю осіб, що звільняються з 

підприємства на основі даних про їхній вік, стать, сімейний стан, рівень 

освіти, стаж роботи та рівень заробітної плати за останні кілька місяців; 
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2. Вивчення причин звільнень з підприємства, таких як незадоволеність 

роботою, умовами праці, режимом роботи, недостатністю можливостей для 

професійного розвитку або проблемами взаємин з керівництвом та колегами. 

Після аналізу кадрового складу ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» було 

виявлено, що протягом досліджуваного періоду кількість працівників віком 

до 30 років щороку зменшується. Відділ кадрів пов’язує це з незадоволенням 

молодих спеціалістів тим фактом, що на даному підприємстві слабо 

розвинена модель кар’єрограми та відсутнє планування ділової кар’єри 

працівників.  

Проблема високої плинності молодих кадрів в ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» пов’язана з тим, що молоді спеціалісти наразі є дуже 

амбіційними, їм не подобається одноманітна рутинна робота, вони хочуть 

бути впевненими у своєму майбутньому та мати можливість розвиватися. А 

після початку російського вторгнення в Україну та на фоні демографічних, 

економічних і політичних проблем багато молодих та перспективних 

спеціалістів виїхали за кордон або знаходяться на лінії фронту.  

Саме тому для ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» є надважливим завданням 

створити відповідні умови для залучення та утримання молодих спеціалістів. 

Окрім наявних тренінгів та курсів з підвищення кваліфікації у навчальному 

центрі підприємства, великою перевагою для молодих працівників є 

наявність планування ділової кар’єри на підприємстві. 

Також слід відмітити, що планування кар’єри має важливе значення не 

лише для працівників, але й для самого підприємства, оскільки в процесі 

професійного росту співробітник здобуває нові професійні навички та 

компетенції, які стають цінними для його робочого місця. Отже 

пропонується розробити та впровадити нову модель планування кар’єри в 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». 

Запровадження планування кар’єрного зростання на підприємстві має 

велику важливість і позитивно вплине на розвиток компанії та задоволення 
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потреб працівників. Ось деякі ключові аспекти, які підкреслюють важливість 

планування кар’єри: 

1. Залучення та утримання молодих талантів. Запровадження кар’єрного 

зростання є привабливою перевагою для молодих талантів, які шукають 

можливості розвитку своєї кар’єри. Це дає змогу підприємству залучати 

висококваліфікованих молодих спеціалістів і створює позитивний імідж 

роботодавця на ринку праці; 

2. Збільшення задоволеності працівників. Кар’єрні можливості надають 

працівникам перспективу розвитку і прогресу у своїй професійній кар’єрі. Це 

стимулює їхню мотивацію, задоволеність роботою та залученість до 

діяльності підприємства; 

3. Підвищення продуктивності. Завдяки можливості отримувати нові 

навички, здійснювати професійний розвиток та займати більш відповідальні 

посади, працівники стають більш компетентними та ефективними в своїй 

роботі; 

4. Розвиток внутрішнього лідерства. Кар’єрна програма допомагає 

ідентифікувати та розвивати внутрішніх лідерів у компанії. Просування  

працівників по службі створює можливості для розвитку лідерських навичок, 

що сприяє створенню сильної команди; 

5. Зменшення плинності кадрів. Кар’єрний розвиток дає змогу 

працівникам рости в межах організації, отримувати нові виклики та 

відчувати, що їхні потреби та амбіції враховуються. Це сприяє зниженню 

плинності персоналу, оскільки працівники більш схильні залишатися на 

роботі, де їм надають можливість кар’єрного зросту; 

6. Покращення репутації підприємства. Компанії, які пропонують 

кар’єрний розвиток та роблять ставку на розвиток своїх працівників, мають 

позитивну репутацію серед співробітників та на ринку праці. Це допомагає 

привернути нових талантів і зберегти довгострокові стосунки зі 

співробітниками. 
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На підприємстві планування кар’єри може бути здійснене різними 

особами, наприклад, менеджером з персоналу, лінійним керівником 

працівника або самим працівником особисто. Вони проводять аналіз 

особистих кар’єрних цілей та оцінюють їх відповідність наявним 

можливостям та доступним методам для їх досягнення. Керівники 

підрозділів повинні інформувати своїх працівників про потреби та 

можливості організації щодо кадрового забезпечення не лише в межах свого 

підрозділу, але й на рівні всієї організації. Кар’єра працівника суттєво 

впливає на стабільність персоналу, спеціалізацію нових працівників, набуття 

нових професійних навичок та підвищення кваліфікації [52, с. 89]. 

Визначаються чотири етапи розробки моделі кар’єрного зростання: 

підготовчий етап, етапи розробки, етап впровадження та етап оцінювання. 

Схема процесів реалізації кар’єрної програми, запропонованої для ТОВ 

«ДЕПС СОЛЮШЕНЗ», представлена на рис. 3.2. Ця модель буде 

використовуватися для планування та управління кар’єрним розвитком 

працівників на підприємстві. 

Підготовчий етап моделі кар’єрного зростання починається з аналізу 

потреб підприємства щодо розвитку персоналу та досягнення стратегічних 

цілей. Визначаються ключові компетенції, які необхідні для успішної роботи 

в організації та поточні проблеми і виклики в сфері розвитку кар’єри. 

На наступному кроці досліджуються успішні кар’єрні програми в інших 

компаніях, вивчаються сучасні тенденції та інновації в кар’єрному розвитку 

та на основі отриманої інформації встановлюються ключові елементи 

ефективної кар’єрної програми. 

Аналіз поточної кадрової політики включає в себе аналіз та оцінку 

наявних кар’єрних можливостей та програм розвитку, визначаються сильні 

та слабкі сторони існуючої системи з концентрацією на проблемних 

моментах. Також на даному кроці встановлюються очікування та потреби 

працівників щодо кар’єрного росту. 
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Рис. 3.1. Схема процесів впровадження моделі планування кар’єрного 

зростання* 

*Розроблено автором 
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Другий етап передбачає розробку моделі кар’єрного розвитку, якій треба 

приділити найбільше уваги та часу. На основі результатів підготовчого етапу 

визначаються цілі, які має вирішити модель планування кар’єрного 

зростання. Цілі можуть включати збільшення задоволеності працівників, 

зниження плинності кадрів, підвищення ефективності навчання та розвитку, 

сприяння просуванню по кар’єрним сходам тощо. 

Далі розробка інструментів для програми кар’єрного зростання включає 

розробку системи оцінювання працівників, створення індивідуальних планів 

розвитку, навчальних програм, програм менторства та кар’єрного 

порадництва. Кожен компонент детально проробляється з урахуванням 

потреб підприємства та індивідуальних потреб працівників. 

Ключовими зацікавленими сторонами являється керівництво та 

менеджери, з якими обговорюються кар’єрні можливості та плани; HR-відділ 

та керівники інших відділів, які залучаються до процесу розробки та 

впровадження кар’єрної програми; працівники, з якими організовуються 

зустрічі для збору їхніх думок та потреб щодо кар’єрного розвитку. 

Наступним кроком є розробка самої кар’єрної програми. Після розробки 

моделі проводиться тестування на обмеженій групі працівників або в 

окремому підрозділі компанії. Зібрані відгуки дають змогу виявити 

потенційні проблеми, зробити необхідні коригування та забезпечити 

ефективне функціонування моделі перед її повним впровадженням. 

Останнім кроком на етапі розробки є створення комунікаційного плану. 

У цей час готуються інформаційні матеріали про кар’єрну програму та її 

переваги для працівників, організовуються презентації та тренінги для 

працівників щодо кар’єрного розвитку та забезпечується постійна 

комунікація з працівниками щодо можливостей та змін у кар’єрній програмі. 

Третій етап впровадження починається зі складення детального плану 

впровадження кар’єрної програми. Визначаються конкретні кроки, 

відповідальні особи та графік реалізації. 
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Важливим елементом впровадження є залучення персоналу до нової 

моделі кар’єрного розвитку. Здійснюються зустрічі, презентації та навчання, 

на яких пояснюється сутність та переваги моделі, а також роз’яснюються 

ролі та відповідальності працівників у її реалізації. 

Далі розпочинається впровадження окремих компонентів програми, 

таких як система оцінки працівників, індивідуальні плани розвитку, 

навчальні програми та інші. Кожен компонент впроваджується послідовно з 

врахуванням особливостей підприємства та потреб працівників. Також 

забезпечується необхідна підтримка та навчання працівників щодо 

використання програми. Модель програми планування кар’єрного зростання 

обов’язково повинна бути інтегрована з існуючими системами управління 

персоналом на підприємстві. Це означає забезпечення взаємодії з системами 

звітності, системами управління компетенціями та іншими важливими 

елементами. 

Оцінювання результатів є важливим етапом, який дає змогу визначити 

ефективність та успішність впровадженої моделі, а також виявити можливі 

проблеми та здійснити необхідні корективи. Отже даний етап оцінки 

результатів впровадження програми включає два основних кроки. 

Спочатку встановлюються ключові показники успішності, які 

відображатимуть досягнення та вплив моделі на кар’єрний рух персоналу. 

Деякі з можливих показників успішності можуть включати: 

1. Зменшення плинності кадрів. Оцінка зміни у рівні плинності кадрів, 

включаючи кількість звільнень та тривалість зайнятості працівників, може 

свідчити про ефективність кар’єрної програми; 

2. Підвищення задоволеності працівників. Оцінювання рівня 

задоволеності працівників може проводитись через опитування, фокус-групи 

або інші методи; 

3. Зростання кваліфікації та розвиток співробітників. Завдяки 

ефективному впровадженню моделі працівники набувають нові навички та 
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здібності, підвищується їхня участь у навчаннях, тренінгах або інших 

розвиваючих програмах; 

4. Продуктивність та ефективність роботи. Оцінювання показників 

продуктивності та ефективності роботи відділів або команд, що брали участь 

у кар’єрній програмі, допоможе визначити її вплив на загальні результати 

підприємства. 

Для збору даних для оцінки можуть використовуватися різноманітні 

методи, такі як опитування, спостереження, аналіз внутрішніх документів та 

статистичних даних. Зібрані дані слід аналізувати і порівнювати зі 

зазначеними показниками успішності, щоб оцінити, наскільки впроваджена 

модель відповідає поставленим цілям та досягає очікуваних результатів. 

Після визначення показників, за якими буде проводитись оцінка 

ефективності впровадження кар’єрної програми, проводиться постійний 

моніторинг та оцінка її ефективності. Збираються дані щодо задоволеності 

працівників, їхнього розвитку та кар’єрного руху. На основі отриманих даних 

можуть бути запропоновані вдосконалення та коригування моделі. 

Наприклад, якщо виявлено недоліки або незадовільні результати, можуть 

бути внесені зміни до процесів планування кар’єри, надання можливостей 

для розвитку чи комунікації з працівниками. 

Оцінювання результатів впровадження моделі кар’єрограми дає змогу 

організації отримати об’єктивну інформацію про її ефективність та вплив на 

кадровий потенціал. Це надає можливість вносити необхідні зміни та 

вдосконалення з метою підвищення задоволеності та розвитку працівників, 

зниження плинності кадрів та покращення загальних результатів 

підприємства. 

Також окрім впровадження, ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» має виконати 

такі завдання для подальшого успішного функціонування даної моделі 

планування кар’єрного зростання: 

1. Підтримувати та розвивати кар’єрну програму: 
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 забезпечувати постійне оновлення та вдосконалення кар’єрних 

інструментів та програм; 

2. Забезпечити сталість та тривалість кар’єрної програми: 

 включати кар’єрний розвиток в стратегію та довгострокові плани 

підприємства; 

 залучати нових працівників до кар’єрної програми та забезпечувати 

їхню інтеграцію; 

 продовжувати співпрацю зі старими та поточними працівниками 

для подальшого розвитку їхньої кар’єри; 

3. Забезпечити підтримку та співпрацю зі структурними підрозділами: 

 співпрацювати з керівниками інших відділів для ідентифікації 

потреб та можливостей кар’єрного розвитку працівників; 

 забезпечити взаємодію між відділом кадрів та іншими підрозділами 

для ефективної реалізації кар’єрної програми; 

4. Оцінити фінансові та бюджетні аспекти кар’єрної програми: 

 розробити бюджет для реалізації кар’єрної програми, включаючи 

навчальні заходи та інші ініціативи; 

 аналізувати витрати та результативність кар’єрної програми; 

5. Забезпечити конфіденційність та справедливість процесу: 

 забезпечувати рівні можливості та рівноправність усіх працівників 

щодо участі в кар’єрній програмі; 

6. Постійно оновлювати знання та навички у сфері кар’єрного розвитку: 

 вивчати нові тенденції та підходи до кар’єрного розвитку; 

7. Запровадити систему визнання успіхів: 

 встановити механізми для виявлення та винагороди працівників, які 

досягають успіхів у своєму кар’єрному розвитку. 

У плануванні кар’єри основним кроком є розробка та впровадження 

кар’єрограми. Цей стратегічний документ охоплює період від 5 до 10 років і 

включає зобов’язання, які керівництво бере на себе щодо можливостей 
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горизонтального та вертикального руху працівника. Водночас, працівник 

також зобов’язується самостійно працювати над підвищенням свого рівня 

освіти, кваліфікації та професійної майстерності [27, с. 218]. Кар’єрограма 

наочно показує послідовність професійних і посадових позицій як на 

підприємстві, так і за його межами, які вказують на оптимальний розвиток 

фахівця для зайняття конкретної позиції на підприємстві. Таким чином, 

відділ кадрів створює схему можливих переміщень з урахуванням 

прогнозованих вакансій, що сприяє стимулюванню особистого кар’єрного 

планування. 

До кар’єрограми можуть бути включені декілька варіантів розвитку [52, 

с. 89]: 

1. Підвищення або зниження за посадою (зміна рівня посади разом з 

розширенням або скороченням обов’язків та повноважень); 

2. Підвищення рівня кваліфікації (надання складніших завдань, 

зростання заробітної плати, але збереження поточної посади. Працівник 

здобуває нові навички та знання для виконання більш високорівневих 

завдань); 

3. Ротація (зміна кола завдань і обов’язків без зміни посади чи заробітної 

плати. Даний процес дає змогу працівнику розширити свій досвід та відкрити 

нові можливості, працюючи в різних областях організації). 

У результаті розробки та впровадження моделі планування кар’єрного 

зросту для ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» очікується зниження плинності 

молодих кадрів, збільшення задоволеності працівників та сприяння їхньому 

професійному розвитку. Модель стане ефективним інструментом для 

управління кар’єрним розвитком на підприємстві і сприятиме досягненню 

стратегічних цілей організації. 

Отже, рекомендується впровадження вищезгаданих методів управління з 

метою підвищення ефективності системи управління рухом персоналу на 

підприємстві. Розроблені рекомендації допоможуть не лише вирішити наявні 

проблеми, але й покращити внутрішній рух персоналу в організації. 
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ВИСНОВКИ 

 

Управління процесами руху персоналу є невід’ємною складовою 

успішного функціонування підприємств у сучасних умовах. В рамках 

дипломної роботи було проведено детальне дослідження теоретичних 

аспектів та практичного застосування управління процесами руху персоналу 

на підприємстві. 

Після проведеного дипломного дослідження були зроблені наступні 

висновки: 

1. Була розкрита сутність поняття «рух персоналу» та 

проаналізовано підходи вітчизняних вчених щодо визначення даного 

поняття. У ході аналізу було запропоноване власне визначення, яке у більш 

повному обсязі розкрило б сутність поняття «рух персоналу» – це зміна 

чисельності працівників організації у зв’язку зі звільненням і прийняттям на 

роботу, зміну місця і сфери роботи, роду діяльності і виробничих функцій 

працівника. 

Також було надано характеристику видів та процесів руху персоналу, в 

ході якої було виявлено, що рух персоналу складається з прийому 

працівників, їхньої адаптації, переведень на іншу посаду та звільнення. При 

характеристиці процесів руху персоналу було акцентовано увагу на процесах 

прийняття та звільнення працівників. 

2. Було вивчено методи оцінювання ефективності руху персоналу на 

підприємстві, а саме абсолютні показники руху персоналу, які складаються з 

чисельності прийнятих працівників, чисельності працівників, які вибули з 

підприємства, облікової чисельності штатних працівників та 

середньооблікової чисельності штатних працівників. Відносні показники, що 

були розглянуті, поділяються на ті, що оцінюють зовнішній рух персоналу 

підприємства, та ті, що оцінюють внутрішній рух персоналу і виступають у 

вигляді коефіцієнтів. 
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3. При організаційно-правовій характеристиці ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» було визначено, що підприємство має лінійно-функціональну 

модель управління, яка передбачає чіткий розподіл компетенцій та 

відповідальності за функції управління та вертикальне прийняття рішень.  

Було визначено, що ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» застосовує активну 

кадрову політику, яка дає змогу вчасно реагувати та адаптуватись до різних 

кадрових змін, водночас приймаючи дійсно ефективні кадрові рішення.  

Також було охарактеризовано економічні, соціально-психологічні та 

організаційні методи, які застосовуються на підприємстві для ефективного та 

раціонального управління персоналом. 

4. Після аналізу системи управління рухом персоналу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» було визначено принципи, яких дотримується підприємство 

при управлінні рухом персоналу, а також розкрито методи, які постійно 

покращують систему управління рухом персоналу. Цими методами є 

матеріальні та нематеріальні заохочення працівників, надання їм гідних умов 

праці, забезпечення якості процесу підбору персоналу, постійне 

вдосконалення системи розвитку персоналу та ефективне вирішення 

конфліктів. 

5. Було також надано характеристику кадрового складу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ», зокрема було розглянуто гендерну структуру, вікову 

структуру, а також кадрові структури за професійною приналежністю та за 

рівнем освіти. Аналіз вікової структури працівників дав змогу зробити 

висновок, що чисельність молодого персоналу до 30 років зменшується, 

причиною чому є незадоволеність у відсутності кар’єрного зросту. 

6. Після розрахунку основних показників руху персоналу ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» та їхнього аналізу було виявлено, що на підприємстві наявна 

висока плинність кадрів, які можуть бути викликані їхньою незадоволеністю 

умовами праці. 

7. Після наданої характеристики системи управління рухом персоналу на 

ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» із метою зниження плинності кадрів та 
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залучення молодих спеціалістів на підприємство було розроблено та 

запропоновано декілька рекомендацій, що включають в себе: 

 запровадження нових додаткових методів управління персоналом, 

таких як страхування працівників, створення гнучкого графіка роботи та 

підвищення можливості кар’єрного зростання для робітників; 

 проведення аналізу кадрової статистики підприємства та визначення 

мотиваційної структури звільнення кадрів за допомогою проведення 

опитування серед тих, хто звільняється; 

 розробка та впровадження моделі планування кар’єрного зростання 

для працівників. 

Отже, управління процесами руху персоналу на підприємстві викликає 

значний інтерес як у теоретичному, так і в практичному аспектах. Результати 

дослідження дають змогу сформулювати рекомендації щодо удосконалення 

системи управління процесами руху персоналу в практику діяльності ТОВ 

«ДЕПС СОЛЮШЕНЗ». Це має велике значення для підвищення його 

конкурентоспроможності, забезпечення стабільності його розвитку та 

досягнення стратегічних цілей. Подальші дослідження у цій області можуть 

сприяти подальшому удосконаленню методів та практик управління рухом 

персоналу, що приведе до поліпшення результативності підприємств у 

сучасному глобальному економічному середовищі. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

Організаційна структура ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ»* 

 

*Розроблено автором

Генеральний директор 

Відділ 
кадрів 

Юридичний 
відділ 

Відділ системної інтеграції 

Бухгалтерія 

Група технічного 
забезпечення 

інтернету речей 

Начальник 
відділу 

Заступник директора 

Інженер ІТТ 

Інженер з 
комп'ютерних систем 

Керівник 
групи 

Відділ роботи з 
корпоративними 

клієнтами 

Відділ будівництва та 
обслуговування 

кабельних мереж 

Виробничо-
технічний відділ 

Департамент комплексних рішень 

Відділ проектного менеджменту 
мультимедійних рішень 

Відділ проектного 

менеджменту 

Відділ з продажу 
корпоративних рішень 

Департамент корпоративних продажів 

Відділ тендерних 
продажів 

Головний 
інженер 

Інженер-
проектувальник 

Виконавець робіт 

Інженер-
конструктор 

Начальник 
відділу 

Інженер-
проектувальник 

Інженер ІТТ 

Начальник відділу Інженер із впровадження 
нової техніки й технології 

Начальник відділу Менеджер зі збуту Організатор зі збуту 

Начальник відділу 

Начальник 
відділу 

Організатор зі 
збуту 

Менеджер зі 
збуту 

Начальник 
відділу 



Додаток Б 

Характеристика відносних показників руху персоналу* 

Показник Формула Сутність 

Показники, що оцінюють зовнішній рух персоналу підприємства 

Коефіцієнт 

обороту з 

прийому 

Кп =
Чп

Чсер
∙ 100%, 

де Чп – чисельність прийнятих 

працівників в організацію за 

певний період;  

Чсер – середньооблікова 

чисельність працівників за 

відповідний період. 

Відображає питому вагу 

новоприйнятих працівників у 

середньообліковій чисельності 

протягом досліджуваного періоду. 

Коефіцієнт 

обороту зі 

звільнення 

(вибуття) 

Кзв =
Чзв

Чсер
∙ 100%, 

де, Чзв – чисельність звільнених 

працівників з організації за 

певний період; 

Чсер – середньооблікова 

чисельність працівників за 

відповідний період. 

Відображає питому вагу звільнених з 

будь-яких причин працівників у 

середньообліковій чисельності 

персоналу протягом досліджуваного 

періоду. 

Коефіцієнт 

загального 

обороту 

Кзаг =
Чп + Чзв

Чсер
∙ 100%, 

або Кзаг = Кп + Кзв 

Характеризує питому вагу 

працівників, які були об’єктом руху – 

тобто яких прийняли на роботу та 

звільнили протягом досліджуваного 

періоду, у середньообліковій 

чисельності персоналу за відповідний 

період. 

Коефіцієнт 

плинності 

кадрів 

Кп.к. =
Чзв − Чн.зв

Чсер
∙ 100%, 

де Чн.з – чисельність неминуче 

звільнених працівників за певний 

період. 

Відношення кількості звільнених 

працівників з організації протягом 

певного періоду (після виключення 

неминучих звільнень) до 

середньооблікової чисельності 

працівників організації за той самий 

період. 
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Продовження Додатку Б 

Коефіцієнт 

співвідношення 

прийнятих і 

звільнених 

працівників 

Кс.п.з. =
Чп

Чзв
∙ 100% 

Характеризує відношення 

чисельності прийнятих 

працівників до чисельності 

звільнених працівників за 

досліджуваний період. 

Коефіцієнт 

оновлення 

персоналу 

Кон =
Чон

Чсер
∙ 100%, 

де Чон – чисельність звільнених 

працівників, яких потрібно буде 

замінити новими працівниками. 

Відображає питому вагу 

звільнених працівників у 

середньообліковій чисельності, 

яких необхідно буде замінити 

новими співробітниками у зв’язку 

з виробничою необхідністю. 

Коефіцієнт 

закріпленості 

Кз.к. =
Чп.с

Чсер
∙ 100%, 

де Чп.с – чисельність працівників 

з певним стажем роботи, які 

звільнились, за певний період. 

Показує відношення між кількістю 

працівників з певним стажем, які 

звільнились з організації протягом 

певного періоду, до 

середньооблікової кількості 

працівників за той самий період. 

Коефіцієнт 

приросту 

персоналу 

Кп.п. =
Чп − Чзв

Чсер
∙ 100% 

Відображає відношення приросту 

чисельності персоналу шляхом 

залучення зовнішніх 

співробітників до 

середньооблікової чисельності 

працівників за досліджуваний 

період. 

Коефіцієнт 

змінюваності 

персоналу 

Кзм =
К୫୧୬

Чсер
∙ 100%, 

де Кmin – менше зі значень 

коефіцієнтів обороту з прийому 

(Кп) та звільнення (Кзв) в 

досліджуваному періоді. 

Характеризує питому вагу 

працівників, яких фактично було 

замінено новими співробітниками 

протягом досліджуваного періоду, 

у середньообліковій чисельності 

працівників за відповідний період. 

Показники, що оцінюють внутрішній рух персоналу організації 
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Продовження Додатку Б 

Коефіцієнт 

стабільності 

кадрів 

Кст =
Чଵ

Чсер
∙ 100%, 

де Ч1 – чисельність працівників, 

що протягом досліджуваного 

періоду мали стаж роботи в 

організації більше одного року. 

Відображає відношення 

працівників, які працювали на 

підприємстві один рік і більше за 

досліджуваний період до 

середньооблікової чисельності 

працівників за той же період. 

Коефіцієнт 

постійності 

кадрового 

складу 

Кп.к.с. =
Чହ

Чсер
∙ 100%, 

де Ч5 – чисельність працівників, 

що протягом досліджуваного 

періоду мали стаж роботи в 

організації 5 і більше років. 

Відображає питому вагу 

працівників, які працювали на 

підприємстві 5 і більше років за 

досліджуваний період у 

середньообліковій чисельності 

працівників за той же період. 

Коефіцієнт 

внутрішньої 

мобільності 

Кв.м. =
Чвв

Чсер
∙ 100%, 

де Чвв – чисельність працівників, 

які прийняли участь у 

внутрішньовиробничому русі 

протягом досліджуваного 

періоду. 

Характеризує відношення 

працівників, які взяли участь у 

переміщенні в межах організації, 

до середньооблікової чисельності 

працівників за відповідний період. 

 *Розроблено автором на основі [32, 67] 
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Додаток В 

Основні техніко-економічні показники діяльності ТОВ «ДЕПС 

СОЛЮШЕНЗ» за 2019-2021 рр.* 

№ 
з/п 

Показник 
Роки Відхиленя 

2019 2020 2021 Абс., +/– Відн., % 

1. 
Чистий дохід (виручка) від 

реалізації продукції, тис. грн. 
242 446,3 157 676,7 294 489,5 52 043,20 21,47 

2. 
Середньооблікова кількість 
штатних працівників, осіб 

37 47 58 21,00 56,76 

3. 
Фонд оплати праці штатних 

працівників, тис. грн. 
2411,4 7083,4 10531,5 8 120,10 336,74 

4. 
Собівартість реалізованої 

продукції, тис. грн. 
215 971,3 131 162,1 274 034,2 58 062,90 26,88 

5. 
Валовий прибуток (збиток), 

тис. грн.  
26475,0 26514,6 20455,3 -6 019,70 -22,74 

6. 
Інші операційні доходи, тис. 

грн. 
290,8 243,0 241,4 -49,40 -16,99 

7. Операційні витрати, тис. грн. 18 700,4 21 717,6 20 687,0 1 986,60 10,62 

8. 
Повні витрати на 

виробництво і реалізацію 
продукції, тис. грн. (п.4+п.7) 

234 671,7 152 879,7 294 721,2 60 049,50 25,59 

9. 

Фінансовий результат від 
операційної діяльності, 

прибуток (збиток), тис. грн. 
(п.5+п.6-п.7) 

8065,40 5040,00 9,70 -8 055,70 -99,88 

10. 
Чистий прибуток (збиток), 

тис. грн 
6 809,2 4 239,7 78,0 -6 731,20 -98,85 

11. 
Продуктивність праці  

(п. 1/п.2), тис. грн 
6552,60 3354,82 5077,41 -1 475,20 -22,51 

12. 
Середньорічна заробітна 

плата штатного працівника, 
тис. грн. (п.3/п.2) 

65,17 150,71 181,58 116,40 178,61 

*Розроблено автором на основі внутрішніх документів підприємства 
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Додаток Г 

Статут ТОВ «ДЕПС СОЛЮШЕНЗ» 
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