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ВСТУП 

Актуальність теми. Управління організацією базується на взаємодії 

різних систем, серед яких головною, що приводить до дії інші, є система 

управління персоналом. В умовах трансформації економіки невирішеність 

багатьох проблем з управління персоналом є чинником недостатньої 

ефективності роботи підприємств та причиною деформації соціально-трудової 

сфери. 

У діяльності будь-якої організації неминуче настає момент, коли потрібно 

змінювати свої позиції, щодо стратегії управління організацією. Це потрібно 

для зміцнення позиції організації на ринку пропозицій товарів і послуг або ж 

виходу на інші ринки. Потрібно відповідати тим критеріям які пред'являє до неї 

зовнішнє середовище - прямо чи опосередковано (через систему уявлень про 

роль організації, існуючої у вищої ланки керівництва, власників організації і 

т.д.), або внутрішнє середовище (через систему уявлень про бажане образі 

внутрішнього середовища організації та засадах її взаємодії для її складових). 

Саме правильно підібрана стратегія організації є найважливішим 

завданням для будь-якого бізнесу. Велику роль для розвитку організації 

відіграє її внутрішнє середовище, а саме персонал. Адже, за допомогою 

персоналу підприємство здійснює свою основну діяльність, без персоналу 

робота будь-якої організації не можлива. Від правильно підібраного складу 

персоналу, від розуміння працівниками місії, стратегії та цілей підприємства 

залежить його успіх на ринку пропозицій товарів і послуг. Саме тому постає 

проблема якісного  управління персоналом. 

Тому особливо гостро стоїть задача організації управління 

підприємствами – створення цілком нових систем управління або внесення 

прогресивних змін у побудову і порядок функціонування діючих. Організація 

управління здійснюється шляхом організаційного проектування, реорганізації 

або ліквідації одних діючих систем і створення інших, здатних самостійно і 

високоефективно досягати цілей в умовах ринкових відносин. 

http://ua-referat.com/%D0%9E%D1%80%D0%B3%D0%B0%D0%BD%D1%96%D0%B7%D0%B0%D1%86%D1%96%D1%8F
http://ua-referat.com/%D0%A1%D0%B0%D0%BC%D0%B5
http://ua-referat.com/%D0%91%D1%96%D0%B7%D0%BD%D0%B5%D1%81
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Власний історичний досвід України та сучасна зарубіжна практика 

доводять, що лише за умови наукового забезпечення управлінської діяльності, 

практичної реалізації управлінських напрацювань, а також постійного 

вдосконалення форм і методів управління можна досягти ефективності будь-

якої управлінської діяльності, зокрема роботи з персоналом. Управління 

підприємством в умовах глобалізації економіки зумовлює розвиток нових 

підходів до управління результатами діяльності підприємства. Оскільки 

ключовим показником і фактором успіху діяльності підприємства є величина 

витрат,  питання управління набуває особливої актуальності.   Отже,   потреба 

вибору найкращого варіанта  управління витратами в системі розвитку 

персоналу підприємства зумовлює необхідність проведення подальших 

досліджень у цій галузі.  Управління персоналом є елементом соціального 

управління,  під яким традиційно розуміється управління людьми та їх 

колективами.  Проблеми управління персоналом на сучасному етапі розвитку 

економічних відносин є досить актуальними, тому потребують детального 

аналізу. 

Теоретичні аспекти управління розвитком персоналу досліджували такі 

зарубіжні і вітчизняні вчені: Ансофф І., Боумен К., Виханський О.С., Наумов 

О.І., Пономаренко В.С., Бєляєва С., Виноградський М., Журавльов М., 

Іванцевич Дж., Кибанов А., Бісвас П.Ч., Євтушевський В.А., Крушельницька 

О.В., Мельничук Д.П., Савченко В.А. та ін. Однак через багатогранність цієї 

проблеми й сьогодні є питання, які висвітлені не повною мірою і потребують 

доопрацювання. 

Виходячи з актуальності й ступеня наукової розробки проблеми, метою 

роботи є комплексна оцінка організації системи управління персоналом в 

Кам’янець-Подільському колективному швейному підприємстві, а також 

визначення основних шляхів вдосконалення менеджменту персоналу. 

Для досягнення поставленої мети в магістерській роботі необхідно було 

вирішити наступні завдання: 
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 розглянути теоретичні аспекти організації системи управління 

персоналом організації, а також методи та систему управління персоналом;

 розкрити організаційно-економічну характеристику досліджуваного 

підприємства;

 зробити оцінку та провести аналіз кількісно-якісного складу 

персоналу;

 дослідити проблемні аспекти менеджменту персоналу 

досліджуваного підприємства;

 визначити напрямки поліпшення системи управління персоналом на 

підприємстві;

 визначити напрямки поліпшення праці та умотивованості 

працівників;

 запропонувати окремі рекомендації щодо підвищення кваліфікації 

працівників.

Об’єктом дослідження є процес формування ефективної діяльності 

Кам’янець-Подільського колективного швейного підприємства на основі 

управління персоналом. 

Предметом дослідження є вдосконалення організації процесу управління 

персоналом на Кам’янець-Подільському колективному швейному підприємстві. 

У процесі роботи використовувались наступні методи: 

 економічного аналізу при оцінці фінансового становища 

підприємства;

 системного підходу при аналізі й характеристиці зовнішнього та 

внутрішнього середовища Кам’янець-Подільському колективному швейному 

підприємстві;

 порівняльного аналізу при здійсненні порівняння щодо 

господарської діяльності та діяльності в області управління персоналом за 

останні три роки;
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 статистичного аналізу у дослідженні кількісно-якісного складу 

працівників підприємства;

 соціологічного опитування у дослідженні стану умотивованості 

персону товариства;

 моделювання як способу передбачення результатів 

професіоналізації менеджменту праці.

Наукова новизна одержаних результатів визначається реальною 

оцінкою стану організації управління персоналом Кам’янець-Подільського 

колективного швейного підприємства в умовах трансформаційного суспільства, 

а також опрацювання впровадження мотиваційного механізму персоналу та 

вдосконалення управління його структурою. 

Наукове значення роботи ґрунтується на наукових положеннях, 

запропонованих у магістерській роботі, з точки зору розвитку (доповнення) 

наукових знань для ефективної організації управління персоналом на 

досліджуваному підприємстві. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в розробці 

рекомендацій щодо вдосконалення механізму управління персоналом на 

Кам’янець-Подільському колективному швейному підприємстві, впровадження 

в його діяльність мотиваційного механізму праці персоналу. 

Структура дипломної роботи. Дипломна робота складається зі вступу, 

трьох розділів (перший розділ – теоретична частина роботи, другий розділ – 

характеристика Кам’янець-Подільського колективного швейного підприємства, 

третій розділ – удосконалення механізму управління персоналом), висновків, 

списку використаної літератури, додатків. 

При написанні магістерської роботи були використані законодавчі і 

нормативні акти, навчальні економічні посібники вітчизняних та зарубіжних 

авторів, матеріали періодичних видань, присвячені дослідженню даної теми, 

дані фінансової звітності Кам’янець-Подільського колективного швейного 

підприємства за 2015-2017 рр. 
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ВИСНОВКИ 

 

В магістерській дипломній роботі поставлено і розв’язано актуальну 

науково-практичну задачу  щодо підвищення ефективності функціонування 

промислового підприємства, що полягає в розробці системного підходу до 

управління персоналом. Задачу вирішено шляхом обгрунтування концепції 

«розвитку персоналу» і розробки методичних підходів до її реалізації. 

Основні висновки результатів досліджень, що виконані у дипломній 

роботі, полягають у такому: 

1. Ретроспективний аналіз наукових доктрин, що стосуються місця 

робітника у розвитку підприємства, рівня адаптованості теоретичних положень 

до ринкових умов, свідчить про необхідність подальшого розвитку підходів до 

управління персоналом. Це визначило потребу у теоретичному обгрунтуванні 

нової концепції – концепції «розвитку персоналу». Її реалізація базується на 

формуванні мотиваційного поля розвитку, що включає найбільш важливі 

мотиваційні чинники розвитку персоналу та корпоративну культуру. 

2. Системний підхід до менеджменту персоналу враховує 

корпоративну культуру як впливовий чинник формування стратегії розвитку 

підприємства. Стратегічне управління необхідно розглядати в трьох площинах 

– стратегія, структура і культура організації. Виконаний аналіз свідчить, що 

основними перешкодами для впровадження в практику стратегічного 

управління є культурні обмеження, недостатня участь управлінського 

персоналу, перешкоди, які виникають через невідповідну культуру організації і 

нестачу інформації, брак компетенції персоналу. 

3. Управління персоналом необхідно розглядати як набір стимулів у 

системній реалізації загального менеджменту підприємства. Існуючі теорії 

мотивації, як показує практика, не допомагають у вирішенні реальних проблем 

мотивації, що виникають у керівників і, тим більше, у розробці гармонійної 

системи мотивації. Численність теоретичних підходів, які повинні служити 

основою методології вибору конкретних прийомів, що застосовуються для 
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формування мотивації, в даному випадку не компенсує відсутність якості. 

Фактично для побудови універсальної системи мотивації персоналу  відсутній 

надійний фундамент. З урахуванням цього доведено, що принципи формування 

системи управління мотивацією повинні базуватись на постулатах 

перетворення стилю керівництва Е.Демінга. Ключовими мотиваційними 

чинниками щодо розвитку персоналу є система навчання, оцінка і 

стимулювання персоналу. 

4. Кам’янець-Подільське колективне підприємство випускає широкий 

асортимент чоловічого та жіночого одягу, використовуючи тканини та 

комплектуючі від провідних європейських виробників. Основним напрямком 

діяльності підприємства є експорт готової продукції. Очолює підприємство 

директор, якому підпорядковуються головний інженер, бухгалтерський відділ, 

економічний відділ і відділ кадрів. Аналіз основних показників господарської 

діяльності  у 2015-2017 рр. свідчить зростання за цей періодобсягів валової 

продукції на 96 %., обсягів чистого доходу (виручки) на 97,3%, обсягів 

валового прибутку на 64,3%. Приріст показників середньорічної вартості 

необоротних та оборотних активів становить 21,5% та 75,6% відповідно. 

Чистий прибуток у 2017 р. скоротився на 77,7%, порівняно із 2015 р.. Така 

ситуація пов’язана і з посиленням інфляційних процесів в країні. 

5. Кам’янець-Подільське колективне швейне підприємство укомплектовано 

кадрами згідно штатного розпису, проте чисельність персоналу протягом 

останніх років має тенденцію до скорочення. Основу персоналу підприємства 

складають жінки. Щодо вікової структури персоналу, то працівники старші 35 

років складають близько 75 % від загальної чисельності персоналу. За рівнем 

освіти переважають працівники із професійно-технічною освітою.  

6. Ефективність навчання персоналу досягається: 

індивідуальним підходом; 

перманентністю навчання; 

моніторингом розвитку людських ресурсів; 
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мобільністю та адаптованістю системи навчання до стратегії 

підприємства.  

Розроблено дворівневу систему підготовки і перепідготовки менеджерів 

у різних галузях знань, що включає „Школу директорів” і „Школу 

спеціалістів”. Головними принципами системи є:  

відповідність стратегії розвитку концерну;  

безперервність навчання протягом всієї професійної діяльності;  

нерозривний зв’язок між кар’єрним ростом і кваліфікацією;  

відповідальність керівників усіх рівней управління за процес розвитку 

персоналу підприємства.  

Розвиток творчого потенціалу персоналу запропоновано здійснювати на  

основі використання менеджменту знань. Розроблена модель системи 

менеджменту знань може бути впроваджена у практику управління Кам’янець-

Подільського колективного швейного підприємства і дозволить в повній мірі 

гарантувати збереження набутого на підприємстві досвіду.  

7. Розроблено систему оцінки персоналу, яка передбачає 

використання грейдів із одночасним урахуванням особистого потенціалу 

працівника. Вона дозволяє вирішити цілий ряд проблем з поліпшенням 

ефективності управління персоналом:  

підвищити мотивацію якісної праці;  

отримати ефективний інструмент планування кар’єри;  

знизити вплив суб’єктивного чинника при оцінці працівника;  

сприяти формуванню повноцінного кадрового резерву;  

стимулювати процес формування організації, що сама навчається.  

Система оцінки персоналу є також інструментом матеріальної мотивації, 

оскільки підвищення рангу менеджера навіть без зміни посади дозволяє 

отримати більш високу заробітну плату. 

8. Впровадження системи навчання, менеджменту знань та оцінки 

персоналу у Кам’янець-Подільському колективному швейному підприємстві 

сприяє технічному переоснащенню виробництва, що дозволить знизити затрати 
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сировини на одиницю продукції у натуральному вимірі з одночасним 

оздоровленням екологічного середовища на території підприємства і міста. В 

умовах постійного зростання цін на основну сировину високий рівень 

підготовки кадрів забезпечує рентабельність виробництва і достатній рівень 

прибутковості, що дозволяє мати кошти на реалізацію інноваційних проектів і 

оновлення технологічного устаткування, а працівникам концерну – гарантію 

збереження робочих місць. 
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