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РЕФЕРАТ 

 

 

Магістерська робота: «Удосконалення механізму управління розвитком 

підприємства на основі системного підходу» с. 123,  рис. 16,  табл. 17, джерел . 

Об'єктом дослідження є процес удосконалення механізму управління 

розвитком на основі системного підходу. 

Предмет дослідження – теоретико–методичні засади формування 

механізму управління розвитком на основі системного підходу.  

Мета дослідження – формування пропозиції щодо удосконалення 

механізму управління розвитком підприємства на основі системного підходу. 

Методи дослідження: економіко – статистичні методи, метод експертних 

оцінок, метод PEST–аналіз, метод SWOT–аналіз. 

Результати і їх новизна. Проведено дослідження, результатом якого 

стало впровадження механізму управління розвитком підприємства. 

Основні положення роботи. Розглянуто теоретико-методологічні засади 

формування механізму управління розвитком підприємства; проведено  аналіз 

чинників впливу та складових елементів системи управління розвитком; 

впроваджено механізм управління розвитком підприємства. 

Значущість роботи і висновки. Теоретичний матеріал та науково–

методична база цієї роботи буде корисною для підприємства в 

довготерміновому періоді. Визначені шляхи удосконалення механізму 

управління розвитком підприємства на основі системного підходу підвищить  

ефективність роботи.  

Ключові слова: МЕХАНІЗМ РОЗВИТКУ, СИСТЕМНИЙ ПІДХОД, 

SWOT–АНАЛІЗ. 
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ANNOTATION 

 

 

Qualification work «Improving the enterprise development management 

mechanism based on a systemic approach»: p. 123, fig. 16, tab. 17, sources, 

appendix. 

The object of investigation is the process of improving the development 

management mechanism based on a systems approach. 

The subject of the investigation is theoretical and methodological principles 

of forming a development management mechanism based on a systems approach. 

The purpose of the of the work –  formation of a proposal for improving the 

enterprise development management mechanism based on a systemic approach. 

Research methods: economic and statistical methods, expert assessment 

method, PEST analysis method, SWOT analysis method. 

Results and their novelty. A study was conducted, the result of which was the 

implementation of an enterprise development management mechanism. 

Main provisions of the work. The theoretical and methodological principles 

of forming a mechanism for managing the development of an enterprise are 

considered; the factors of influence and the components of the development 

management system are analyzed; the mechanism for managing the development of 

an enterprise is implemented. 

Significance of the work and conclusions The theoretical material and 

scientific and methodological basis of this work will be useful for the enterprise in 

the long term. The identified ways of improving the mechanism of enterprise 

development management based on a systemic approach will increase the efficiency 

of work. 

Key words: DEVELOPMENT MECHANISM, SYSTEMIC APPROACH, 

SWOT ANALYSIS. 

 



7 

 

ВСТУП 

 

 

В поточних умовах стану української економіки одним з головних питань 

є необхідність підтримки розвитку підприємницької активності, діяльність 

підприємств і організацій, спрямованих на споживача, і кінцевий результат – 

прибуток. 

Актуальність теми. У сучасній важкій економічній ситуації промислові 

підприємства функціонують у динамічних умовах, що характеризуються 

слабкою передбачуваністю через наявність загроз від різних джерел, а також 

високою конкуренцією. У такій ситуації лише швидка обґрунтована реакція на 

зміни середовища забезпечує підприємству успішне існування. У свою чергу 

необхідність постійної адаптації вимагає від підприємства безперервного 

поліпшення своїх показників. Більшість дослідників сходяться на думці, що 

успішне функціонування підприємства, а іноді й існування, можливе лише за 

умови розвитку. Тому завдання економічних служб промислового підприємства 

полягає у розробці системи сталого розвитку в умовах невизначеності з метою 

забезпечення виживання підприємства та покращення результатів його 

економічної діяльності та підвищення конкурентоспроможності на основі 

системного підходу. 

Питанняв впровадження механізмув спрямованого нав керування 

факторамив розвитку нав промисловому підприємствів на основів системного 

підходув виникло ув західній економічнійв науці тав з часомв отримало свійв 

подальший розвитокв і вв Україні. Дослідженняв цієї проблемив представлено 

ув наукових працяхв наступних зарубіжнихв учених, як:в Р. Манн,в Е. Майєр,в 

П. Хорват,в Х. Дитгер,в Х. Пік,в Д. Хан,в О. О.в Ананькіної, С.в В. 

Данілочкіної,в Н. Г.в Данілочкіної, О.в М. Кармінського,в С. Г.в Фалько, О.в О. 

Жеваги,в І. М.в Крейдич, Н.в Ю. Іванової,в Г. К.в Ялового, Л.в В. Попової,в Р. 

Є.в Ісакової, Т.в О. Головіної,в В. Б.в Івашкевича, Є.в М. Склярв та інших.в 
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У вітчизнянійв науковій літературів це питанняв висвічується ув роботах 

такихв учених, як:в В. Л.в Дикань, О.в Латишева, О.в М. Ястремська,в О. О.в 

Ястремська, М.в М. Стефаненко,в Г. Ф.в Азаренко, О.в В. Прокопенко,в С. Н.в 

Петренка, Г.в О. Швиданенка,в В. В.в Лавриненка, Г.в К. Ялового,в І. М.в 

Крейдич, О.в О. Терещенка,в В. Я.в Нусінова, О.в Г. Дерев’янка,в Л. М.в 

Приходька, І.в І. Цигиликвоїв та інших.в 

Актуальність роботив пов’язана зв необхідністю узагальненняв існуючих 

теоретичнихв знань ів практичного досвідув з питаньв удосконалення 

механізмув управління розвиткомв підприємства нав основі системногов 

підходу. Такимв чином, недостатняв розробленість означенихв проблем, ав 

також їхв теоретичне тав практичне значенняв зумовили вибірв мети 

дослідження.в 

Мета ів завдання дослідження.в Мета дослідженняв – формування 

пропозиціїв щодо удосконаленняв механізму управлінняв розвитком 

підприємствав на основів системного підходу.в 

Об'єктом дослідженняв є процесв удосконалення механізмув управління 

розвиткомв на основів системного підходув . 

Предмет дослідженняв − теоретико–методичнів засади формуванняв 

механізму управлінняв розвитком нав основі системногов підходу.  

Вв рамках даноїв теми, ув відповідності зв метою роботив поставлені 

наступнів завдання: 

- розглянутив наукові підходив до управлінняв розвитком підприємства;в 

- визначити зміств та складовів механізму управлінняв розвитком; 

- з’ясуватив підходи дов формування механізмув управління розвиткомв 

підприємства; 

- надатив організаційно-економічнув характеристику АТв МОТОР СІЧ;в 

- проаналізувати складовів потенціалу підприємства;в 

- оцінити впливв зовнішніх факторівв на ефективністьв розвитку 

підприємства;в 

- удосконалити механізмув управління розвиткомв АТ МОТОРв СІЧ; 
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- визначитив напрями розвиткув підприємства ув контексті змінв 

зовнішнього середовища;в 

- вдосконалити системув показників розвиткув підприємства 

Методив дослідження. Ув процесі дослідженняв використані таків 

методи проведенняв економічних досліджень:в абстрактно–логічнийв (для 

проведенняв теоретичних узагальненьв і формулюванняв висновків), 

економіков–математичний (дляв аналізу станув внутрішнього ательєв–студії 

«Наталі”в), PEST–аналізв (для аналізув впливу факторівв зовнішнього 

середовищав на діяльністьв ательє–студіїв «Наталі»), SWOT–аналіз (дляв 

виявлення рівняв впливу сильнихв та слабкихв сторін підприємства,в 

можливостей тав загроз зовнішньогов середовища нав діяльність 

підприємства).в 

Наукова новизнав одержаних результатівв полягає вв удосконаленні 

механізмув управління розвиткомв підприємства нав основі системногов 

підходу 

Інформаційноюв базою дослідженняв є законодавчів та нормативнів 

акти України,в фундаментальні роботив вітчизняних тав зарубіжних вчених,в 

матеріал ив наукових періодичнихв видань тав науково–практичнихв 

конференцій, данів ресурсів мережів Інтернет, офіційнів матеріали 

Державногов комітету статистикив України. 

Апробаціяв результатів магістерськоїв роботи. Зав результатами 

проведеногов дослідження опублікованов наукові праців (тези доповідей)в на 

тему:в «Розвиток промисловогов підприємства нав основі системногов 

підходу»,  Міжнароднав науково-практичнав інтернет-конференціяв 

«Development of Education, Science and Business: Results 2025”,в 

http://www.wayscience.com/konferentsiya-18-19-grudnya-2025/  

Структура і обсяг роботи. Магістерська робота містить вступ, три 

розділи, висновки, список використаних джерел, додатки. Повний обсяг роботи 

–  123 сторінки, включаючи 17 таблиць, 16 рисунків. Список використаних 

джерел (найменування) – . 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ 

МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

 

1.1 Наукові підходи до управління розвитком підприємства 

 

Трансформація ринкової економіки України зумовлює поглиблення 

інституційних змін і підвищує вимоги до ефективності діяльності підприємств 

різних організаційно-правових форм. За умов посилення нестабільності 

економічного середовища забезпечення стійкого зростання результативності 

господарської діяльності стає неможливим без використання комплексного 

стратегічного планування та науково обґрунтованого прогнозування наслідків 

управлінських рішень. 

Стійкістьв і поступальнийв розвиток економічноїв системи 

визначаютьсяв її здатністюв до адаптаціїв та еволюційнихв змін підв впливом 

соціальних,в технологічних, культурнихв та інституційнихв чинників 

суспільногов розвитку. Національнав економіка функціонуєв як багаторівневав 

ієрархічна структура,в ключовими елементамив якої єв підприємства, щов 

перебувають ув постійному процесів трансформації. Загальнийв економічний 

станв країни значноюв мірою єв результатом діяльностів учасників 

внутрішньогов ринку. Відтакв забезпечення сталогов розвитку кожногов 

окремого суб’єктав господарювання єв важливою передумовоюв зростання 

національноїв економіки вв цілому. 

Сучаснийв етап розвиткув економічної наукив характеризується 

переглядомв управлінських парадигмв у підходахв до керуванняв складними 

соціально-економічними системами.в Традиційні моделів управління, щов 

ґрунтуються переважнов на аналізів ретроспективних фінансовихв показників, 

поступовов поступаються підходам,в орієнтованим нав стратегічні чинникив 
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довгострокового розвитку.в Водночас зберігаєтьсяв низка невирішенихв 

теоретичних ів прикладних проблем,в які знижуютьв ефективність механізмівв 

забезпечення якісногов розвитку вітчизнянихв підприємств тав стримують 

зростанняв їх конкурентоспроможності.в 

Модернізація довгостроковихв механізмів управлінняв суб’єктами 

господарюванняв є об’єктивноюв необхідністю, зумовленоюв глибинними 

структурнимив змінами ув глобальній системів економічних відносин.в Ці 

трансформаційнів процеси охоплюютьв усі ключовів сфери суспільноїв 

діяльності тав проявляються черезв такі чинники:в 

- динамічні змінив суспільних потреб,в що спричиняютьв поступове 

витісненняв традиційних ринковихв сегментів ів одночасне активнев 

формування тав розвиток новихв інноваційних ніш;в 

- прискорення науково-технічного прогресу,в що лежитьв в основів 

відтворювальних процесівв у суспільстві,в і якев підвищує внутрішнюв 

ентропію тав створює нестабільністьв у функціонуваннів виробничих 

комплексів;в 

- зміна ментальнихв моделей ів ціннісних орієнтирівв щодо економічноїв 

діяльності, щов обумовлює формуванняв нових соціальнихв стереотипів тав 

специфічних моделейв реалізації бізнес-процесів; 

- глобалізаціяв економічних зв’язківв на різнихв рівнях, якав радикально 

змінюєв природу функціонуванняв виробничо-комерційнихв систем, 

одночаснов відкриваючи унікальнів стратегічні можливостів та породжуючив 

нові системнів ризики. 

Розпочинаючив фундаментальний аналізв механізмів розвиткув суб'єктів 

господарювання,в необхідно передусімв окреслити базовийв понятійно-

категоріальнийв апарат. Самев загальнонаукові категоріїв визначають 

філософськийв вектор дослідженняв та дозволяютьв інтегрувати науковув 

проблематику вв сучасне полев економічної теорії.в До такихв ключових 

концептівв належать: 

а)в управління. Данув категорію доцільнов розглядати крізьв призму 
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двохв взаємодоповнюючих підходів:в як безперервнийв процес тав як режимв 

динамічного функціонування.в  

Під управліннямв слід розглядатив сукупність дій,в спрямованих нав те, 

щобв соціально-економічнів системи нев лише зберігалив свою ідентичність,в а 

йв мали змогув коригувати власнів кількісні тав якісні параметри.в Поняття 

«управління”в є універсальнимв для системв будь-якоїв природи – відв 

біологічних ів технічних дов складних організаційнихв структур – ів завжди 

передбачаєв усвідомлений впливв задля досягненняв конкретних 

трансформацій.в У контекстів діяльності підприємства,в управління 

відображаєв його спроможністьв як інтегрованоїв системи (щов поєднує 

соціальні,в технологічні тав матеріальні аспекти)в утримувати станв динамічної 

рівноваги.в Це передбачаєв постійну адаптаціюв до взаємодіїв внутрішніх 

ресурсівв та зовнішніхв імпульсів ринковогов середовища. Діяльністьв при 

цьомув трактується якв активна позиціяв стейкхолдерів щодов трансформації 

середовищав відповідно дов їхніх стратегічнихв економічних інтересів.в 

б) розвиток.в У ціломув категорія визначаєв характер змін,в які 

відбуваютьсяв у будь-яких предметах,в системах, явищах.в Розвиток, якв 

загальнонаукове поняття,в характеризується кількомав змістовними 

властивостями,в що йогов визначають: 

- спрямованість;в 

-  швидкість; 

- результат;в 

- причинність. Традиційнов виокремлюють двів форми розвиткув будь-

якихв систем, явищ,в процесів - прогресв (розвиток відв “нижчого” дов 

“вищого”) тав регрес (розвитокв від “вищогов" до “нижчогов”). Зазначимо, щов 

в економічнихв відносинах розвитокв володіє усімав перерахованими рисами.в 

Дослідження сутностів поняття «розвитокв підприємства» доцільнов 

починати зв визначення поняттяв «розвиток». Трактуванняв поняття 

«розвитку”в як необоротної,в спрямованої закономірноїв зміни матеріальнихв 

та ідеальнихв об’єктів наведенов в [1].в Тільки одночаснав наявність цихв 
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трьох зазначенихв властивостей виділяєв процеси розвиткув серед іншихв змін:  

- оборотністьв змін характеризуєв процеси функціонуванняв (циклічне 

відтворенняв постійної системив функцій);  

- відсутністьв закономірності характернов для випадковихв процесів 

катастрофічногов типу;  

- зав відсутності спрямованостів зміни нев можуть нагромаджуватися,в і 

томув процес втрачаєв характерну дляв розвитку єдину,в внутрішньо 

взаємозалежнув лінію.  

Внаслідокв розвитку виникаєв новий якіснийв стан об’єкта,в що 

виступаєв як змінав його складув або структурив (тобто виникнення,в 

трансформація абов зникнення йогов елементів чив зв’язків). Розвитокв – це 

розгорнутийв у часів процес  

кількіснихв та якіснихв змін вв організмі тав психіці людини,в її 

мисленні,в почуттях ів поведінці, щов є результатомв біологічних процесівв в 

організмів та впливівв навколишнього середовищав [2].  

Відповіднов до визначення,в що наданов в Академічномув тлумачному 

словникув української мови,в розвиток – цев процес, внаслідокв якого 

відбуваєтьсяв зміна якостів чого-небудь,в перехід відв одного якісногов стану 

дов іншого [3].в В роботів Павловича Р.в Ф. розвитокв визначено якв рух 

вперед,в формування новихв рис, становленняв нових структурнихв 

характеристик об’єкта,в його еволюція,в поліпшення, удосконалювання,в 

прогрес, ав також ріств і розширенняв [4, с.в11].  

Існуютьв три основнів підходи дов розуміння розвитку:в  

- через вивченняв і виділенняв властивостей систем,в які розвиваються;в  

- через формуванняв трактувань цієїв дефініції;  

- якв порівняльної характеристикив об’єкта.  

Відповіднов до першогов підходу, розвитокв є незворотним,в 

спрямованим, закономірнимв і унікальнимв процесом змінв відкритої системив 

у просторів та часі.в  

За другимв підходом розвитокв – це процесв формування новоїв 



14 

відкритої системи,в який вираженийв у якіснійв зміні складу,в структури ів 

способу функціонуванняв системи, щов виявляється ув кризовій формів та 

спрямованийв на досягненняв цілей підприємства.в  

Третій підхідв дозволяє трактуватив розвиток якв унікальний процесв 

трансформації відкритоїв системи вв просторі тав часі, щов характеризується 

постійноюв зміною цілейв його існуванняв шляхом формуванняв нової 

відкритоїв системи ів переводом йогов в новув траєкторію розвиткув [5, 

с.в108].  

Розвитокв як загальнонауковув категорію розглядаютьв з трьохв сторін:  

- якв закон. Розвитокв як законв характеризує перехідв від одногов буття 

дов іншого, причомув наступний станв буття будев іншим зав попередній зав 

кількісними абов якісними характеристиками.в Традиційно вважають,в що 

наступнийв стан буттяв буде кращимв за попередній;в  

- як принцип.в Розвиток якв принцип єв іманентною рисоюв буття, йогов 

невід’ємною характеристикою,в що такожв зумовлює можливістьв подальших 

змінв буття;  

- якв явище. Розвитокв як явищев є протилежнимв до буття,в яке 

знаходитьсяв в незмінномув стані [6,в с. 31].в  

Розвиток дляв організації розглядають,в з одногов боку, якв такий типв 

змін, щов підвищує ступіньв організованості системи,в а зв іншого – якв 

виділену ув складі підприємствав систему, вв якій об’єднанів інноваційні 

процеси,в що ведутьв до кількіснихв та якіснихв змін ув всіх функціональнихв 

галузях підприємства,в а такожв контури їїв управління нав основі зворотнихв 

зв’язків, ув яких розв’язуютьсяв задачі стратегічногов й тактичногов 

управління ів запускаються моделів життєвого циклув організації, розвитокв 

підприємства можнав трактувати якв життєвий цикл,в який характеризуєтьсяв 

часовими етапамив і маєв такі стадіїв розвитку організації:в народження, 

дитинство,в отроцтво, ранняв зрілість, розквітв сил, повнав зрілість, старіння,в 

оновлення [7,в с. 100].в 

У загальнотеоретичномув аспекті категоріяв “розвиток" розкриваєв 
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характер змін,в які відбуваютьсяв у системів підприємства [8].в Іншими 

словами,в це послідовністьв переходів соціально-економічної системив 

підприємства зв одного станув в іншийв від моментув його створенняв до датив 

його ліквідаціїв (юридичної тав фізичної). Слідв особливо зазначити,в що 

підприємство,в в рамкахв роботи трактується,в як організаційнов відокремлена, 

економічнов самостійна, відкритав соціально-економічнав система, якав на 

основів внутрішнього станув взаємодіє зв зовнішнім середовищемв і 

виготовляєв продукцію (товари,в роботи, послуги)в [2, 3].в  

Розвиток підприємствав слід розглядатив як комплекснув систему 

прогресивнихв змін, щов відбуваються вв контексті загальногов технічного, 

економічногов та соціально-культурного поступу.в Цей процесв безпосередньо 

сприяєв масштабуванню діяльностів організації тав підвищенню їїв значущості 

нев лише вв економічній площині,в а йв у соціально-політичному середовищі.в 

Завдяки розвиткув підприємство здобуваєв нові можливостів для зміцненняв 

своїх позиційв на ринкув та вв суспільстві. 

Зав своєю суттюв розвиток єв незворотним процесом,в який забезпечуєв 

перехід підприємствав від одногов унікального станув до іншогов через 

механізмив спонтанних абов керованих змін.в Кожен конкретнийв етап 

життєдіяльностів компанії єв неповторним, оскількив неможливо точнов 

відтворити тув сукупність, якістьв та силув впливу чинників,в що визначилив 

поточний станв економічної системив в певнийв момент часу.в 

Фундаментом дляв розвитку виступаютьв різноманітні внутрішнів та 

зовнішнів зміни, яків є результатомв постійної взаємодіїв економічних 

об’єктів,в їхніх властивостейв та параметрів.в Важливо підкреслитив 

об’єктивний характерв соціально-економічнихв трансформацій ув системі 

підприємства.в Це означає,в що процесив змін відбуваютьсяв за власнимив 

закономірностями, частов не залежачив від безпосередньоїв волі чив бажань 

власників,в менеджерів, інвесторівв або персоналу.в 

Для чіткогов позиціонування категоріїв «розвиток підприємства”в серед 

іншихв економічних понятьв доцільно досліджуватив її взаємозв’язокв із 
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ключовимив загальнонауковими тав суміжними термінамив (рис. 1.в1). Такийв 

підхід дозволяєв глибше зрозумітив місце розвиткув в ієрархіїв економічних 

процесівв та виокремитив його специфічнів риси порівнянов з такимив 

поняттями, якв «зростання» абов «еволюція». 

Нав основі формально-логічного аналізув можна зробитив висновок, щов 

головним рушіємв і джереломв розвитку будь-якого підприємствав є 

об’єктивнав невизначеність тав внутрішні протиріччя,в притаманні складнимв 

економічним системам.в Саме розв'язанняв цих суперечностейв стимулює 

організаціюв до якіснихв перетворень тав переходу нав вищі рівнів 

функціонування. 

 

 

Рис.в1.1в Логічний генезисв поняття «розвитокв підприємства» 

 

Ключовимв фактором ув цьому процесів слід вважатив протиріччя міжв 

обмеженими економічнимив ресурсами тав необмеженістю економічнихв 

потреб людини.в Таким чином,в розвиток підприємствв слід визначитив на 

чотирьохв рівнях, коженв з якихв створює основув для наступнихв рівнів: 
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Науково-теоретичному рівні:в розвиток - цев сукупність внутрішньов та 

зовнішньов обумовлених послідовностейв переходів підприємствав (чи 

окремихв його підсистем)в з одногов стану відносноїв стійкості ув інший, 

починаючив від моментув його створенняв до повногов припинення 

функціонування.в 

Методологічному рівні:в розвиток підприємствав - це постійнів зміни 

структури,в функцій, елементів,в а такожв їх окремихв властивостей, яків 

дозволяють більшв чи меншв ефективно функціонуватив соціально-

економічнійв системі підприємствав за умовв динамічного середовищав 

господарювання. 

Методичномув рівні: розвитокв підприємства - цев процес поступовоїв 

зміни кількіснихв і якіснихв характеристик окремихв бізнес-процесівв і 

цільовоїв ефективності підприємницькоїв діяльності ув цілому. 

Прикладномув рівні: розвитокв підприємства - цев постійні змінив 

(підвищення) цільовоїв ефективності використанняв основних засобів,в 

оборотних коштів,в персоналу, земельнихв ділянок тощов у короткостроковій,в 

середньостроковій ів довгостроковій перспективах.в 

Як правило,в термін “розвитокв" вживається тількив у контекстів 

прогресивних змін,в що удосконалюютьв бізнес-процесив підприємства. Нев 

слід забуватив й пров інші можливів напрямки розвиткув підприємств - 

регресивнів зміни, яків цілком допустимів за певнихв обставин. Ув науковій 

літературів [9], підв розвитком підприємствав найчастіше розуміютьв саме 

удосконаленняв діяльності, тобтов зміни пов висхідній траєкторіїв - від 

нижчогов до вищого,в від простогов до складного.в На нашв погляд, нев можна 

однозначнов вказати нав прогресивність такихв змін. 

Проблемив забезпечення ефективностів розвитку підприємствв належать 

дов сфери стратегічногов управління. Практичнів результати визначенняв 

напрямків ів кількісних параметрівв розвитку підприємствв втілюються ув їхніх 

стратегіях,в деталізуються ув тактичних планахв і доводятьсяв до практичнихв 

заходів ув рамках оперативнихв вказівок [10].в 

Істотну характеристикув процесів розвиткув становить час:в по-перше,в 
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всякий розвитокв здійснюється вв реальному часі,в по-друге,в тільки часовийв 

фактор виявляєв спрямованість розвиткув [11]. Трактуванняв категорії 

“розвитокв підприємства” зв позицій різнихв науковців представленев в табл.в 

1.1в 

Таблиця 1.в1 

Трактування категорії «розвиток підприємства» 

Автор і джерело Сутність категорії 

1 2 

Мескон М.Х., Альберт 

М., Хедоури Ф. [12] 

Довгострокова програма удосконалення можливостей 

вирішувати різні проблеми і здібностей до відновлення, 

особливо шляхом підвищення ефективності управління 

культурою організації. 

Т.Б. Надтока, Г.А. 

Какуніна [13] 

Процес сукупних змін у соціально-економічній системі 

підприємства, спрямований на його перехід у новий якісно-

кількісний стан у часі під впливом факторів внутрішнього і 

зовнішнього середовища, причому за напрямом він може 

бути як позитивним, так і негативним 

Василенко В.О. [14, с. 

101] 

Це не разові перетворення з метою досягнення 

“найкращого” (а тому і споконвічного) стану системи, а 

процес, що не припиняється в часі, плин якого не завжди 

відбувається постійно і безупинно, найчастіше йде 

стрибкоподібно з подоланням різних по глибині й 

охопленню криз. 

Афанасьєв Н.В., Рогожин 

В.Д., Рудика В.І. [4, с. 27] 

Об'єктивна зміна тільки якісних характеристик системи, 

обумовлена як фундаментальними законами природи 

(єдності і боротьби протилежностей, переходу кількість у 

якість, розвитку суспільства по спіралі і нагору), так і 

закономірностями функціонування конкретних систем 

(старіння устаткування, нагромадження досвіду і знань 

співробітниками, виснаження природних ресурсів) при якій 

формуються нові властивості системи. 

Раєвнєва О.В. [24, с. 108] 

Унікальний процес трансформації відкритої системи в 

просторі і часі, який характеризується перманентною 

зміною глобальних цілей його існування шляхом 

формування нової дисипативної структури і переводом його 

в новий атрактор функціонування. 

Єрохина Е.А. [27, с. 98] 
Якісна зміна складу зв'язків (тобто структури) і 

функціонування системи, тобто якісна зміна системи. 

Шубравська О.В. [3, с. 

37] 

Процес переходу системи з одного стану в інший, що 

супроводжується зміною її якісних і кількісних 

характеристик. 

Пономаренко В.С., 

Тридід О.М., Кизим М.О. 

[31, с. 62] 

Процес кількісно-якісних змін у системі, ускладнення 

структури і складу, в результаті чого підвищується її 

опірність дестабілізуючому впливу зовнішнього середовища 

й ефективність функціонування. 

 

Розвиток буваєв або екстенсивним,в тобто проявомв і збільшеннямв вже 
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досягнутогов результату, абов інтенсивним, тобтов виникненням якіснов нових 

форм.в З іншоїв сторони, розвитокв буває абов екзогенним, тобтов несправжнім 

розвитком,в обумовлений тількив з зовнів навколишнім світом,в або 

ендогенним,в тобто дійснимв розвитком, джерелов якого знаходитьсяв 

усередині самогов господарюючого суб’єкта,в що розвиваєтьсяв [20, с.в 382]. 

Розрізняютьв три формив розвитку:  

- ринковийв розвиток, відображаєв процес розширенняв кола 

споживачів,в клієнтури; 

- організаційнийв розвиток, відображаєв процес розвиткув 

індивідуума, груп,в сфер відповідальності,в систем управління,в ініціатив 

тощо;в  

- діловий розвитокв - це спрямуванняв ресурсів туди,в де вонив 

мають забезпечитив максимальну конкурентоспроможністьв протягом 

максимальнов великого термінув часу [17,в с. 42].в 

Згідно зв поглядами науковцівв [7, с.в 6–7],в розрізняють різнів видові 

проявив розвитку нав рівні підприємствав за різнимив класифікаційними 

ознаками:в 

а) зав масштабом змінв у соціально-економічній системів підприємства: 

- загально-корпоративний; 

- внутрішньо-корпоративний (локальний)в розвиток. 

 б)в за якістюв змін ув соціально-економічнійв системі підприємства:в 

- прогресивний; 

- регресивнийв розвиток. 

в)в залежно відв об'єкту змінв у соціально-економічній системів 

підприємства: 

- організаційний;в 

- техніко-технологічний;в 

- соціальний; 

- економічнийв розвиток. 

г)в залежно відв характеру змін:в 

- спрямований; 
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- циклічний;в 

- спіральний розвиток.в 

д) залежнов від типув тренду: 

- лінійний;в 

- нелінійний розвиток.в 

е) залежнов від динамікив змін ув соціально-економічнійв системі 

підприємства:в 

- рівномірний розвитокв (еволюційний); 

- нерівномірнийв розвиток (революційний).в 

є) зав природою ключовогов критерію: 

- абсолютний;в 

- відносний розвиток.в 

ж) залежнов від рівняв невизначеності процесів:в 

- прогнозований (достовірний);в 

- випадковий розвиток.в 

з) залежнов від основив змін ув соціально-економічнійв системі 

підприємства:в 

- екстенсивний (кількісний);в 

- інтенсивний (якісний)в розвиток. 

и)в залежно відв можливості управлінняв змінами: 

- керований;в 

- спонтанний розвиток.в 

і) залежнов від корпоративноїв стратегії: 

- адаптивний;в 

- реактивний; 

- випереджаючийв (превентивний) розвиток.в 

ї) залежнов від складностів змін ув соціально-економічнійв системі 

підприємства:в 

- елементний; 

- інтегральний;в 

- системний розвиток.в 
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к) залежнов від метив змін: 

- простий;в 

- розширений розвиток.в 

Розвиток підприємствав означає якіснів зміни тав оновлення йогов 

господарської системив та організаційноїв структури, підвищенняв 

ефективності  функціонуванняв на основів вдосконалення техніки,в технології 

тав організації праців у всіхв структурних підрозділах,в підвищення якостів 

продукції тав послуг, щов ним надаються.в  

Першоосновою розвиткув підприємств слідв вважати різноманітнів зміни 

(внутрішньогов та зовнішньогов середовища), яків виступають результатомв 

взаємодії економічнихв предметів (об'єктів),в їх властивостейв та параметрів.в 

Соціально& економічнів зміни ув системі підприємствав носять об'єктивнийв 

характер, тобтов не залежатьв від волів та бажанняв людини (власників,в 

менеджерів, працівників,в інвесторів, кредиторівв тощо) 

Вивченняв наукових працьв вітчизняних ів зарубіжних науковцівв дало 

можливістьв побудувати комплекснув класифікацію видовихв проявів 

процесівв розвитку нав підприємстві (табл.в1.2).в 

Таблиця 1.2 

Видові прояви процесів розвитку на підприємстві [28, с. 301-304] 

Класифікаційна 

ознака 

Видові прояви Коротка характеристика 

1 2 3 

За масштабом 

змін у 

соціально-

економічній 

системі 

підприємства 

1.1 Загально-

корпоративний 

розвиток 

Сукупність змін, що відбуваються у соціально-

економічній системі підприємства внаслідок 

загальносистемних процесів; слід наголосити, що 

характер та інтенсивність розвитку окремих 

елементів системи не визначає розвиток усієї 

системи 

 1.2 Внутрішньо-

корпоративний 

(локальний) 

розвиток 

Сукупність змін, які відбуваються у соціально-

економічній, структурно-функціональній та 

організаційно-функціональній складових: 

розвиток структурних одиниць; 

розвиток бізнес-процесів (бізнес-функцій) 

За якістю змін у 

соціально-

економічній 

системі 

підприємства 

2.1 

Прогресивний 

розвиток 

 

Процеси, які забезпечують підвищення ефективності 

функціонування виробничо-комерційної системи 

підприємства, підвищення якості його діяльності; 

розвиток “від нижчого до вищого” 
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Продовження таблиці 1.2 

1 2 3 

 2.2 Регресивний 

розвиток 

Процеси, які призводять до погіршення чи 

незмінності ефективності функціонування 

виробничо-комерційної системи підприємства, 

зниження (фіксації) якості його діяльності; розвиток 

“від вищого до нижчого” 

Залежно від 

об’єкту змін у 

соціально-

економічній 

системі 

підприємства 

3.1 

Організаційний 

розвиток 

Сукупність змін, які призводять до удосконалення 

(погіршення) системи управління діяльністю 

підприємства: 

структурний розвиток; 

функціональний розвиток. 

 3.2 Техніко-

технологічний 

розвиток 

Зміни техніко-технологічної системи підприємства, 

що призводять до підвищення (пониження) рівня 

прогресивності технологічних процесів, рівня 

технічної ефективності функціонування виробництва 

 

 3.3 Соціальний 

розвиток 

Сукупність змін, які зумовлюють покращання 

(погіршення) соціально-психологічного клімату на 

підприємстві, а також його перехід на якісно новий 

рівень 

 3.4 

Економічний 

розвиток 

Сукупність безперервних змін, які призводять до 

удосконалення (погіршення) методів, способів, форм 

економічних розрахунків та економічної роботи в 

цілому 

Залежно від 

характеру змін 

4.1 

Спрямований 

розвиток 

Сукупність змін, що виникають та впливають на 

соціально-економічну систему підприємства у 

одному напрямку (однаковим чином) 

 4.2 Циклічний 

розвиток 

Безперервно повторювана послідовність змін, що 

характеризуються коливанням ефективності 

діяльності, розміру витрат та інших показників 

діяльності підприємства 

 4.3 Спіральний 

розвиток 

Безперервно повторювана послідовність змін, що 

характеризується не тільки циклічними коливаннями 

показників (параметрів) діяльності підприємства, але 

й їх переходом на якісно новий рівень 

Залежно від 

типу тренду 

5.1. Лінійний 

розвиток 

Сукупність змін, загальний напрямок яких може 

бути апроксимований у лінійну функцію 

 5.2. Нелінійний 

розвиток 

Сукупність змін, загальний напрямок яких не може 

бути апроксимований у лінійну функцію 

Залежно від 

динаміки змін у 

соціально-

економічній 

системі 

підприємства 

6.1. Рівномірний 

розвиток 

(еволюційний) 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства, 

що відбуваються з однаковою швидкістю, або з 

однаковим прискоренням: 

рівноприскорений розвиток; 

рівноуповільнений розвиток. 
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Продовження таблиці 1.2 

1 2 3 

 6.2. 

Нерівномірний 

розвиток 

(революційний) 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства, 

що відбуваються зі змінною швидкістю або зі 

змінним прискоренням: 

нерівномірно прогресуючий розвиток; 

стрибкоподібний розвиток інше. 

За природою 

ключового 

критерію 

7.1. 

Абсолютний 

розвиток 

Сукупність змін у соціально-економічній системі 

підприємства, що можуть бути виміряні у вартісних, 

натуральних чи умовних одиницях та призводять до 

абсолютного зростання чи зменшення показників 

(зв’язків, параметрів) 

 7.2. Відносний 

розвиток 

Сукупність змін у соціально-економічній системі 

підприємства, що можуть бути виміряні відносно 

інших економічних показників, їх зростання чи 

зменшення показників (зв’язків, параметрів) 

Залежно від 

рівня 

невизначеності 

процесів 

8.1. 

Прогнозований 

(достовірний) 

розвиток 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства, 

що можуть бути передбачені керівництвом 

підприємства з достатньою ймовірністю 

 8.2. Випадковий 

розвиток 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства, 

що не можуть бути передбачені керівництвом 

підприємства з достатньою ймовірністю 

Залежно від 

основи змін у 

соціально-

економічній 

системі підпр-ва 

9.1. 

Екстенсивний 

(кількісний) 

розвиток 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства 

та ефективності її функціонування, що досягаються 

за рахунок кількісного збільшення (зменшення) 

обсягів факторів виробництва 

 9.2. Інтенсивний 

(якісний) 

розвиток 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства 

та ефективності її функціонування, що досягаються 

за рахунок якісного покращання (погіршення) 

способів, методів чи технології використання 

факторів виробництва (підвищення їх якісного рівня) 

Залежно від 

можливості 

управління 

змінами 

10.1. Керований 

розвиток 

Зміни у соціально-економічній системі, які 

відбуваються під впливом осмислених дій 

менеджерів підприємства чи спеціально створених 

зв’язків 

 10.2. 

Спонтанний 

розвиток 

Зміни у соціально-економічній системі підприємства, 

які не є результатом осмислених дій менеджерів 

підприємства, а виникають випадковим чином 

Залежно від 

корпоративної 

стратегії 

11.1 

Адаптивний 

розвиток 

Зміни, які мають на меті пристосування характеру 

функціонування підприємства до поточних умов 

діяльності (внутрішнього та зовнішнього характеру) 

 11.2 Реактивний 

розвиток 

Зміни, що відбуваються у соціально-економічній 

системі підприємства і мають своєю причиною зміни 

першого рівня аналізу 

 11.3 

Випереджаючий 

розвиток 

Зміни соціально-економічної системи підприємства, 

що передують іншим змінам другого рівня аналізу 
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Продовження таблиці 1.2 

1 2 3 

Залежно від 

складності змін 

у соціально-

економічній 

системі підпр. 

12.1 

Елементний 

розвиток 

Зміни, які виникають та протікають в рамках одного 

структурного елементу, бізнес-процесу і т.д. та не 

справляють істотний вплив на інші характеристики 

соціально-економічної системи підприємства 

 12.2 

Інтегральний 

розвиток 

Сукупність змін, які виникають, протікають та 

впливають на декілька структурних елементів, 

бізнес-процесів і т.д., впливаючи на аналогічні 

процеси 

 12.3 Системний 

розвиток 

Зміни, які виникають, протікають та впливають на 

декілька структурних елементів, бізнес-процесів і 

т.д. та справляють істотний вплив на усі 

характеристики соціально-економічної системи 

підприємства 

Залежно від 

мети змін 

13.1 Простий 

розвиток 

Зміни, які не забезпечують перехід соціально-

економічної системи підприємства на якісно новий 

рівень функціонування 

 

Тому, розвитокв підприємства - цев сукупність змінв різної економічноїв 

природи, спрямованості,в інтенсивності, щов об’єктивно відбуваютьсяв у 

соціально-економічній системів підприємства підв впливом внутрішніхв і 

зовнішніхв факторів, ав також призводятьв до переходув та фіксаціїв 

підприємства ув різних організаційно-економічних станахв (відносно стійкогов 

характеру). Забезпеченняв розвитку підприємствв повинно супроводжуватисяв 

постійною діагностикоюв факторів впливув на їхнюв господарську діяльністьв 

у декомпозиційномув аспекті. 

 

1.2 Зміств та складовів механізму управлінняв розвитком 

 

Вв умовах соціально-економічного розвиткув перед керівникамив різних 

рівнів,в організацій, структур,в підприємств постаєв важливе завданняв – 

розробка механізмув управління, якийв би забезпечивв підтримку тав 

зміцнення виробничо-господарської діяльностів за рахунокв введення новихв 

технологій тав технік, оперативногов реагування нав змінні умовив 

зовнішнього тав внутрішнього середовищав функціонування.  



25 

Пов своїй сутів механізм управлінняв – це алгоритмв дій, методівв та 

способів,в які впливаютьв на об’єктв та призводятьв до взаємоузгодженої,в 

ефективної роботив всієї системи.в Для тогов щоб більшв повно датив 

визначення категоріїв «механізм управління”в треба визначитив перш зав все, 

щов ж такев «механізм». 

 Данийв термін переважнов застосовувався тількив в техніців та 

пов’язувавсяв з внутрішньоюв будовою машин.в Тому трактуванняв слова 

«механізм”в є такоюв – пристрій зав допомогою якогов перетворюється ів 

здійснюється рух.в  

Під данимв поняттям такожв розуміють системув чого-небудь,в 

сукупність станів,в явищ тав процесів зав допомогою якихв відбувається 

впливв на об’єкт.в В економічнійв літературі першимв хто ввівв термін 

«механізм”в в обігв був К.в Маркс, якийв застосував йогов до процесівв 

функціонування капіталістичноїв виробничої системи.в  

За твердженнямв А. Кульманав в економічнійв науці категоріюв 

«механізм» трактуютьв як «внутрішняв будова, системав функціонування, 

апаратв діяльності» [6].в  

У своюв чергу економічнийв словник трактуєв категорію «механізм”в як 

послідовністьв процесів, станівв за допомогоюв яких визначаютьв будь-якув 

дію чив явище [10].в  

Механізм управлінняв розглядають якв набір методів,в важелів, 

інструментів,в законів зав допомогою якихв відбувається забезпеченняв 

стійкості економічногов зростання суб’єктав господарювання, збалансуванняв 

його бізнес-процесів, стабілізаціяв функціонування тав розвиток 

підприємства.в [8].  

Судячив з цьогов взаємоузгодженої тав єдиної думкив щодо трактуванняв 

поняття «механізмв управління» нав сьогодні нев існує. Томув прийнято 

вважати,в що цев перш зав все чіткістьв та послідовністьв дій, етапів,в кроків, 

яків призводять дов визначення процесув управління, щов направлений нав 

вирішення поставленихв завдань. Такожв це алгоритм,в який міститьв набір 



26 

інструкцій,в що описуютьв послідовність дійв та правилв за якимив досягається 

запланованийв результат. 

Зав трактуванням Леов Гурвица підв механізмом розумієтьсяв взаємодія 

міжв об’єктами управлінняв та їхв керівниками, щов мають трив стадії обмінув 

інформацією дляв отримання позитивногов ефекту: суб’єктив надсилають їїв 

топ-менеджерам,в топ-менеджерв отримує всюв інформацію розраховуєв 

майбутній результат,в керівник оголошуєв результат. Вв економічній 

літературів під механізмамив розуміють:  

механізм,в що забезпечуєв взаємодію підсистеми,в яка управляє,в та 

підсистеми,в якою управляють.в Він складаєтьсяв із сукупностів конкретних 

формв і методівв свідомого впливув на економікув [15, с.в 25];  

сукупністьв організаційних структур,в конкретних формв і методівв 

управління, ав також правовихв норм, зав допомогою якихв реалізуються 

діючів в конкретнихв умовах економічнів закони, процесив відтворення [16,в 

с.798];в  

об’єктивно існуючів та взаємодіючів один зв одним численнів 

«ланцюжки» послідовнов виникаючих взаємопов’язанихв економічних явищ.в  

Кожний економічнийв механізм маєв вхідну ланку,в яка ініціюєв процес 

перебігув одного зав другим певнихв економічних явищ.в  

Цей процесв завершується вихідноюв ланкою, якав в окремихв випадках 

можев служити вхідноюв ланкою іншогов механізму [17,в с. 68];в  

якщо деякев вихідне економічнев явище викликаєв за собоюв низку 

інших,в причому дляв їх виникненняв не потребуєтьсяв додаткових імпульсів.в  

Вони слідуютьв одне зав другим ув певний послідовностів та приводятьв 

до деякихв очевидних результатівв [18, с.в 12];  сукупність:в засобів 

управління,в які включаютьв інструменти тав важелі, щов відповідають 

орієнтирам,в передбачуваним наслідкам,в критеріям відборув й оцінки,в 

обмеженням ів вимогам процесув розвитку підприємствав з урахуваннямв 

певної стадіїв циклу йогов розвитку; організаційнихв і економічнихв методів 

управління,в що представляютьв собою способи,в прийоми тав технології 
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приведенняв в діюв та використанняв засобів управлінняв [19, с.в 226]; 

комплекснав система інструментівв (правових, економічних,в 

адміністративних, організаційних,в освітніх, пропагандистськихв тощо), 

пов’язанихв єдиними цілями,в принципами тав забезпечених відповіднимив 

ресурсами [20,в с. 123].в  

Виходячи зв вищевикладеного підв механізмом управлінняв розвитком 

підприємствав ми розуміємов комплекс прийомів,в методів, важелів,в засобів 

тав інструментів свідомогов випливу суб’єктав розвитку (керуючоїв 

підсистеми) нав об’єкт розвиткув (керовану підсистему)в з метоюв 

забезпечення безперервного,в адекватного тав ефективного процесув його 

розвиткув відповідно дов умов зовнішньогов та внутрішньогов середовища, 

щов постійно змінюється.в  

«Вхідною ланкою”,в яка запускатимев досліджуваний механізм,в буде 

впливв зміни зовнішніхв і внутрішніхв умов функціонуванняв об’єкта, щов 

вимагатиме йогов розвитку.  

«Вихідноюв ланкою», абов результатом діїв механізму, будев стан 

об’єкта,в що розвивається,в який дастьв можливість продовжитив процес 

розвиткув на якіснов новому рівнів з більшв високою ефективністюв відповідно 

дов подальших змінв зовнішніх ів внутрішніх умовв функціонування об’єктав 

розвитку, тобтов буде зновув виступати «вхідноюв ланкою». Загальнийв 

механізм управлінняв розвитком складатиметьсяв з низкив локальних 

механізмів,в кожен зв яких будев виконувати певнів функції зав допомогою 

власногов комплексу прийомів,в методів, важелів,в засобів тав інструментів тав 

може такожв включати дов себе окремів механізми. 

Дов цих механізмівв ми відносимо:в  

– механізм розробкив плану розвитку;в 

– організаційно-економічнийв механізм розвитку;в 

– механізм реалізаціїв плану розвитку;в 

– механізм контролюв та оцінюванняв процесу тав результатів 

розвитку;в 
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– механізм коригуванняв плану розвитку;в  

– механізм координаціїв процесу розвиткув та складовихв його 

механізму;в 

– механізм регулюванняв процесу розвиткув та складовихв його 

механізму;в  

– механізм мотиваціїв процесу розвитку.в  

Розглянемо детальнішев зазначені механізмив та їхв складові. Механізмв 

розробки планув розвитку.  

Цейв механізм включаєв в себе:в механізм прийняттяв рішення щодов 

напрямків розвитку.в Його метоюв є формуванняв комплексу рішень,в 

адекватного станув об’єкта розвитку,в спрямованого на:в підтримку йогов 

сталого розвитку;в локалізацію негативнихв тенденцій розвитку;в подолання 

кризив [19, с.в 245].  

Прийняттяв рішення пров напрямок розвиткув має ґрунтуватисяв на 

раціональномув підході [21,в с. 203]в та складатисяв з такихв етапів: 

 Діагностикав стану об’єктав розвитку. Вибірв об’єкта розвиткув може 

відбуватисяв двома способами.в Згідно зв першим – цев об’єкт, фактичнів 

результати функціонуванняв якого нев відповідають очікуванимв або якийв 

знаходиться вв кризовому становищі.в При використаннів другого способув – 

це об’єкт,в фактичні результатив якого нев мають відхиленьв від очікуваних,в 

але йдев активний пошукв засобів підвищенняв ефективності йогов 

функціонування дляв підтримання сталогов розвитку об’єктав та 

попередженняв кризових ситуацій.в 

 У процесів діагностики станув об’єкта розвиткув необхідно: визначитив 

можливі (очікувані)в зміни попитув на продукціюв (роботи, послуги),в що єв 

результатом йогов функціонування; провестив оцінку наявногов сукупного 

потенціалув та окремихв його складовихв з метоюв виявлення прихованихв 

резервів; провестив аналіз процесівв реалізації тав відтворення сукупногов 

потенціалу підприємствав та йогов складових зв метою виявленняв резервів 

підвищенняв їх ефективності.в  
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Визначення обмеженьв і ступеняв охоплення процесув розвитку. 

 Основнимив обмеженнями, яків можуть накладатисяв на можливостів 

розвитку, є:в  

– дефіцит фінансовихв ресурсів;  

– недостатняв чисельність працівниківв з необхідноюв кваліфікацією 

тав  

досвідом;  

– високів ціни нав нові технології,в обладнання, матеріали;в  

– загострення конкуренції;в політико-економічнав ситуація вв країні 

тав  

світі тощо.в 

 Відповідно дов виявлених обмеженьв визначають ступіньв виду 

розвитку:в інтенсивний абов екстенсивний.  

Підв інтенсивним розвиткомв ми розуміємов вдосконалення, оновлення,в 

поліпшення нав інноваційній основів всього сукупногов потенціалу об’єктав 

розвитку тав процесів йогов реалізації тав відтворення. Прив екстенсивному 

розвиткув вдосконаленню, оновленнюв та покращеннюв підлягають окремів 

складові сукупногов потенціалу, яків мають вирішальнев значення дляв 

досягнення встановленихв цілей.  

Виявленняв альтернативних варіантівв розвитку. Нав цьому етапів 

визначаються можливів засоби розвитку:в креативний розвитокв – розробка тав 

впровадження власнихв НДДКР; адаптивнийв розвиток – впровадженняв 

сторонніх, ув тому числів закордонних, НДДКРв шляхом купівлів ліцензій тав 

патентів; поєднанняв обох варіантівв розвитку.  

Оцінкав альтернативних варіантів.в Для зіставленняв альтернативних 

варіантівв необхідно обратив певний критерійв оцінки, відноснов якого можнав 

виміряти вірогіднів результати реалізаціїв кожного альтернативногов варіанта. 

Прив визначенні критеріюв необхідно враховуватив такі параметри:в витрати 

нав розвиток, очікуванів результати тав швидкість розвитку.в До класичногов 

критерію ефективностів (співвідношення витратв та результатів)в ми додаємов 



30 

параметр швидкості,в оскільки вв сучасних умовахв вирішальне значенняв має 

нев тільки якістьв реакції нав зміни, щов відбуваються вв зовнішньому тав 

внутрішньому середовищі,в але йв її швидкість.в 

Кінцевий вибірв варіанту розвитку.в На основів порівняння оціненихв 

альтернативних варіантівв розвитку обираєтьсяв найбільш оптимальнийв для 

об’єктав розвитку вв конкретній ситуації;в механізм складанняв плану 

розвитку.в Цей механізмв будується нав використанні методівв планування, 

яків враховують специфікув процесу розвитку,в якій єв безперервним, – зв 

одного боку,в та якв проєкту, якійв має початокв і кінець,в – з іншого.в  

До цихв методів мив відносимо [20]:в  

– програмно-цільовийв і програмно-ресурсний – розробкав цільового 

комплексногов плану розвиткув та узгодженняв його зв ресурсами, засобами,в 

необхідними дляв його реалізації,в а такожв з планамив розвитку об’єктівв 

вищого ієрархічногов рівня економіки;в  

– нормативний ів факторний – визначенняв та використанняв 

прогресивної системив норм ів нормативів (якіснів показники), щов 

відображають досягненняв НТП, визначенняв кількісних показниківв з 

урахуваннямв впливу найважливішихв факторів, щов обумовлюють змінив цих 

показників;в  

– балансовий ів матричний – узгодженняв потреб ізв необхідними 

ресурсамив та побудовав моделей взаємозв’язківв між об’єктамив розвитку тав 

між плановимив показниками; 

– економіко-математичні методив та моделів – розробка декількохв 

варіантів планівв розвитку, прив цьому найважливішів показники 

оптимізуютьсяв за допомогоюв спеціальних економіко-математичних 

моделей.в 

Системний підхідв до управлінняв розвитком єв запорукою ув 

формуванні ефективногов управління підприємством.в Системний підхідв як 

великийв і прогресуючийв комплекс концепційв отримав широкев визнання зав 

минулі десятиріччя.в Однак, нев дивлячись нав збільшення кількостів робіт яків 
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висвітлюють системнув термінологію, доситьв відсутня єдинав універсальна 

схемав яка дозволяєв визначити специфіку,в міру новизни,в прогресивність тав 

інше системногов підходу. Нав основі використанняв системного підходув в 

управліннів досягається узгодженістьв дій тав управлінських рішень,в що 

стимулюютьв роботу всіхв бізнес-процесівв на підприємстві;в потреба ув 

розвитку формуєтьсяв з урахуваннямв прийдешніх 

Томув необхідність обґрунтуванняв механізму формуванняв системи 

стратегічногов управління розвиткомв підприємства, безсумнівно,в є 

важливимв елементом вирішенняв проблем розвиткув в умовахв 

невизначеності тав стабілізації діяльностів підприємства нав довгостроковій 

основів 

Потрібно зауважити,в що особливістьв системного підходув полягає вв 

тому, щов в припустимихв межах системав управління об'єктомв приймається 

зав єдиний організмв з внутрішнімив зв'язками міжв окремими елементамив і 

зовнішнімив зв'язками зв іншими системамив і об'єктамив (рис. 1.в2). 

 

 

 

Рис.в 1.2в Основні елементив системного підходув управління розвиткомв 
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підприємства [21,в 22] 

 

Поняттяв "системний підхідв" наразі активнов використовується нев 

лише вв наукових напрацюваннях,в але ів в управлінськійв практиці. Коженв 

керівник застосовуєв у своїйв діяльності системнийв підхід, оскільки,в 

середовище якийв оточує нас,в – це сукупністьв взаємозв'язаних ів 

взаємодіючих об'єктів.в Через це,в будь-якев підприємство зв точки зорув 

управління єв системою. 

Системав управління розвиткомв має всебічнов охоплювати усів сторони 

виробничо-господарської ів соціальної діяльності.в Компонентний складв 

системи управлінняв розвитком підприємством,в розроблений нав основі 

системногов підходу (рис.в1.3).в 

 

 

Рис. 1.в3. Компонентнийв склад системив управління розвиткомв [24, 25,в 26] 

 

Такимв чином, з’ясовано,в що механізмв управління розвиткомв 

підприємства маєв складну структуру,в яка складаєтьсяв з низкив локальних 
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розвиткув (розробка плану,в організація, реалізація,в контроль тав оцінка 

результатів),в а такожв зворотний зв’язокв між етапами,в його гнучкістьв та 

керованість.в Механізми управлінняв розвитком єв складовими системив та 

механізмівв управління підприємством,в а такожв систем ів механізмів 

управлінняв об’єктами більшв високого рівня:в галузі, регіону,в країни. 

 

1.в3 Підходив до формуванняв механізму управлінняв розвитком 

підприємствав 

 

В умовахв соціально-економічногов розвитку передв керівниками різнихв 

рівнів, організацій,в структур, підприємствв постає важливев завдання – 

розробкав механізму управління,в який бив забезпечив підтримкув та 

зміцненняв виробничо-господарськоїв діяльності зав рахунок введенняв нових 

технологійв та технік,в оперативного реагуванняв на зміннів умови 

зовнішньогов та внутрішньогов середовища функціонування.в 

 По своїйв суті механізмв управління – цев алгоритм дій,в методів тав 

способів, яків впливають нав об’єкт тав призводять дов взаємоузгодженої, 

ефективноїв роботи всієїв системи. Дляв того щобв більш повнов дати 

визначенняв категорії «механізмв управління» требав визначити першв за все,в 

що жв таке «механізм”.в  

Даний термінв переважно застосовувавсяв тільки вв техніці тав 

пов’язувався зв внутрішньою будовоюв машин. Томув трактування словав 

«механізм» єв такою – пристрійв за допомогоюв якого перетворюєтьсяв і 

здійснюєтьсяв рух.  

Підв даним поняттямв також розуміютьв систему чого-небудь, 

сукупністьв станів, явищв та процесівв за допомогоюв яких відбуваєтьсяв 

вплив нав об’єкт.  

Вв економічній літературів першим хтов ввів термінв «механізм» вв обіг 

бувв К. Маркс,в який застосувавв його дов процесів функціонуванняв 

капіталістичної виробничоїв системи. Зав твердженням А.в Кульмана вв 

економічній науців категорію «механізм”в трактують якв «внутрішня будова,в 
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система функціонування,в апарат діяльності”в [6].  

Зав трактуванням Леов Гурвица підв механізмом розумієтьсяв взаємодія 

міжв об’єктами управлінняв та їхв керівниками, щов мають трив стадії обмінув 

інформацією дляв отримання позитивногов ефекту: суб’єктив надсилають їїв 

топ-менеджерам,в топ-менеджерв отримує всюв інформацію розраховуєв 

майбутній результат,в керівник оголошуєв результат 

Ув свою чергув економічний словникв трактує категоріюв «механізм» якв 

послідовність процесів,в станів зав допомогою якихв визначають будь-яку діюв 

чи явищев [10].  

Механізмв управління розглядаютьв як набірв методів, важелів,в 

інструментів, законівв за допомогоюв яких відбуваєтьсяв забезпечення 

стійкостів економічного зростанняв суб’єкта господарювання,в збалансування 

йогов бізнес-процесів,в стабілізація функціонуванняв та розвитокв 

підприємства. [8].в  

Судячи зв цього взаємоузгодженоїв та єдиноїв думки щодов трактування 

поняттяв «механізм управління”в на сьогоднів не існує.в Тому прийнятов 

вважати, щов це першв за всев чіткість тав послідовність дій,в етапів, кроків,в 

які призводятьв до визначенняв процесу управління,в що направленийв на 

вирішенняв поставлених завдань.в 

 Також цев алгоритм, якийв містить набірв інструкцій, щов описують 

послідовністьв дій тав правил зав якими досягаєтьсяв запланований результат.в  

Тож щодов трактування поняттяв «механізм управління”в існує двав 

основні підходи,в які розкриваютьв його головнув сутність.  

Ув вузькому розуміннів – це інструмент,в система зав допомогою якоїв 

відбувається генераціяв управлінських явищв та процесівв в організації.в У 

широкомув трактуванні прийнятов вважати, щов це засібв реалізації 

управлінськихв рішень, приведенняв вдію однихв ланок керованоїв системи зв 

метою стимулюванняв інших ланокв системи нав необхідний рух,в який 

націленийв на отриманняв позитивного результату.в 

 Складовими механізмув управління єв методи, форми,в інструменти, 

принципи,в об’єкти управління,в вплив нав які здійснюєтьсяв з метоюв 
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досягнення визначенихв раніше задачв та поставленихв цілей [1].в  

Вченими виділенов сім видівв механізмів управління,в серед якихв 

організаційний, економічний,в структурний, технічний,в адміністративний, 

державний,в інформаційний.  

Адміністративнийв механізм управлінняв система взаємоузгодженихв 

дій, процесів,в які забезпечуютьв стабільний розвитокв та діяльністьв 

організації зав рахунок підтриманняв дисципліни тав порядку, щов забезпечує 

отриманняв позитивних фінансовихв результатів тав підвищення ефективностів 

діяльності.  

Безпосередньов в цьомув механізмі управлінняв задіяний керівникв 

підприємства, якийв встановлює правилав гри, стандарти,в норми, формуєв 

політику веденняв бізнесу, тобтов фактично єв законодавчою гілкоюв владою 

вв організації, щов додатково здійснюєв й виконавчів функції вв управлінні тав 

приймає стратегічнів рішення тав несе зав них відповідальність.в 

Організаційний механізмв управління являєв собою сукупністьв 

елементів тав складових, яків створюють організаційнув основу процесівв і 

явищ.в Одного прийнятогов трактування сутностів даного видув не існує,в 

кожен зв науковців йогов розуміє пов своєму, однів вважають, щов це певнав 

кількість взаємопов’язанихв процесів, яків відбуваються вв організації, іншів 

говорять пров те, щов це життєвів цикли організації,в правила тав норми зав 

якими відбуваєтьсяв функціонування всієїв управлінської системив у суб’єктав 

господарювання.  

Організаційнийв механізм управлінняв він нев зосереджений тількив на 

самійв організації, данийв процес такожв співвідноситься ів до певногов виду 

діяльності,в виділяють організаційнийв механізм конкурентоспроможностів 

підприємства; бюджетування;в фінансової діяльностів та ін.в  

Розкриття основноїв суті організаційногов механізму управлінняв 

відбувається черезв впровадження правилв та норм,в якими керуютьсяв в 

серединів організації тав всі виробничо-господарські процеси,в що вв ній 

відбуваютьсяв для досягненняв поставленої мети.в  

Даний видв має сильнийв зв’язок зв економічним тав адміністративним 
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механізмамив управління, аджев він поєднуєв їх характеристикив і вв більшості 

випадківв має однаковийв з нимив рівні впливув на процеси,в структурні 

перетворення,в що відбуваютьсяв у внутрішньомув середовищі 

функціонуванняв організації [9].в  

Економічний механізмв управління – сукупністьв елементів плануванняв 

та прогнозуванняв за допомогоюв яких здійснюєтьсяв в організаціїв 

формування політикв ціноутворення, економічногов стимулювання, 

фінансовогов кредитування, налагодженняв системи формуванняв та 

розподілув прибутку, стимулюванняв до продуктивностів трудових ресурсівв 

та покращенняв матеріально-технічногов забезпечення [2].в 

 Даний механізмв залежний відв зовнішніх тав внутрішніх факторівв 

ринкового середовища,в зміни вв яких заразв постійно відбуваються,в тому єв 

доцільним вв даному контекстів використовувати такожв інноваційний 

менеджмент,в адже сьогоднів інновації виступаютьв двигуном ув підвищенні 

конкурентоспроможностів підприємства тав його ефективностів в виробничо-

господарській діяльності,в що єв основним завданнямв у реалізаціїв 

економічного механізму.в  

Структурний механізмв управління цев способи послідовногов розподілу 

обов’язківв в апаратів управління тав між підрозділами,в взаємоузгоджені дії,в 

які маютьв deadline нав виконання, прив цьому кожнийв усвідомлює якщов 

будуть порушенів строки, тов це вплинев на загальнийв результат ів призведе 

дов не отриманняв заохочення кожнимв з залученихв учасників. 

Сутьв технічного механізмув управління полягаєв у впровадженняв у 

виробничийв процес підприємницькоїв діяльності сучаснихв цифрових 

технологій,в автоматизації черезв заміну устаткуванняв на новев при цьомув 

керівництво всімав процесами здійснюєтьсяв в режимів реального часув і зв 

урахуванням мінливихв зовнішніх умов.в  

За рахунокв чого відбуваєтьсяв суттєва економіяв ресурсного потенціалув 

підприємства, щов дозволяє отриматив швидкий результатв в планів 

досягнення поставленоїв мети. Вв контексті даногов виду механізмув 

управління нев останню рольв відіграють впровадженняв інтернет-технологій,в 
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адже вонив забезпечують швидкув комунікацію міжв персоналом тав 

машинами.  

Механізмв державного управлінняв – важелі, інструменти,в елементи, 

процесив і закономірностів соціально-економічногов характеру зав допомогою 

якихв виконавчі тав законодавчі органив влади здійснюютьв вплив нав 

господарську, фінансову,в виробничу діяльністьв підприємств, організацій,в з 

метоюв стабілізації тав розвитку існуючоїв соціально-економічноїв системи.  

Вінв має системний,в регуляторний, цінніснийв вимір, обумовлюєв 

жорсткі правилав взаємодії владив і бізнесу,в але такожв націлений нав 

співпрацю, закономірнев функціонування тав розвиток.  

Проявляєтьсяв для суб’єктівв господарювання данийв вид управлінняв 

через законодавчів акти, інструкції,в нормативи, норми,в стандарти, методичнів 

вказівки виконанняв яких вв більшості випадкахв є обов’язковимв і тількив 

менша їхв частина носитьв рекомендаційний характер.в  

Інформаційний механізмв управління – забезпеченняв збору ів 

оперативної доставкив нової достовірної,в актуальної інформаціїв щодо 

суб'єктівв зовнішнього середовищав управлінському персоналув всіх рівнівв 

підприємства, якав структурована відповіднов до виконуванихв ним функційв і 

завдань.в  

Для забезпеченняв ефективного впровадженняв механізму управлінняв в 

діюв по відношеннюв до тогов чи іншогов виробничо-господарськогов процесу 

вінв повинен бутив інформаційно забезпеченим,в через збірв статистичних 

даних,в обстеження тав аналіз існуючогов становища тієїв ніші вв яку 

плануєтьсяв інвестування тав залучення додатковогов капіталу, маркетинговав 

оцінка ринків.в  

Цей видв механізму управлінняв стимулює організаціюв попередньо 

вивчатив стан тав ситуацію передв тим якв планувати вкладатив фінансові 

кошти,в дає змогув оцінити станв входу нав ринок тав з прогнозуватив те якимв 

буде кінцевийв результат. Коженв з представленихв видів механізмівв 

управління взаємопов’язанийв та перетікаєв один вв інший.  

Вв процесі здійсненняв управлінської діяльностів ефективний керівникв 
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керується критеріямив кожним зв них, аджев він розуміє,в що вдалев поєднання 

призводитьв до отриманняв бажаних результатів,в а нев використання хочв 

одного негативнов впливає нав весь процесв і нав очікуваний ефектв в цілому.в  

Для ефективногов впровадження кожногов з механізмівв управління 

існуєв певна кількістьв їх обов’язковихв елементів, поєднанняв яких 

дозволитьв управлінській ланців результативно здійснюватив свої функціїв та 

впливатив на бажанийв результат. 

Першв ніж початив будь-якув справу, процесв кожна організаціяв 

стикається зв визначення мети,в того ав навіщо цев треба ів яку користьв з 

цьогов можна отримати.в Мета управлінняв рушійна сила,в яка даєв поштовх 

дов дій, цев механізм, якийв заводить процесв і спонукаєв до постійногов руху. 

Далів в діюв вступають функціїв управління (планування,в організування, 

мотивування,в контролювання, регулювання),в які маютьв чітко поставленів 

задачі, виконанняв яких призводитьв до реалізаціїв поставленої мети.в  

За допомогоюв методів управлінняв (адміністративних, економічних,в 

соціально-психологічних)в відбувається впливв суб’єктом нав об’єкт, нав 

структуру, йдев коригування способівв щодо досягненняв кінцевих цілей.в 

Під завданнямив управління розумієтьсяв конкретизація метив 

управління дляв кожного підрозділу,в виконавців організації,в де врахованів 

професійні компетентностів та функціональнів обов’язки. 

 Вв той жев час коженв механізм управлінняв функціонує вв колі правилв 

та норм,в які існуютьв в самійв організації (трудовийв розпорядок, посадовів 

інструкції, положенняв підрозділів) тав йому диктуєв зовнішнє середовищев 

через закони,в постанови тав підзаконні правовів акти, яків регулюють 

діяльністьв суб’єктів господарювання.в  

Для тогов щоб кожнийв елемент механізмув управління працювавв у 

безперервномув русі тав у взаємодіїв його требав правильно організуватив та 

налаштувати,в щоб кожнев завдання булов виконано, функціїв реалізовані прив 

застосуванні відповіднихв методів тав правил грив задля отриманняв 

результату.  

Такимв чином, поняттяв механізму управлінняв дає намв підстави 
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стверджувати,в що цев складний тав багатоетапний процес,в який включаєв 

низку важливихв елементів тав складових – прогнозування,в планування 

розвитку,в мотиваційне, організаційне,в інформаційне забезпеченняв та ін.,в 

який здійснюєв підбір методівв та способівв управління, завдякив якому 

відбуваєтьсяв взаємоузгоджений впливв суб’єкта керуючоїв системи нав 

керовану.  

Механізмв управління – цев перш зав все ефективнев та повноціннев 

поєднання елементів,в інструментів управлінняв та прогресивнихв 

управлінських технологій.в В своюв чергу комплекснев та вдалев застосування 

всіхв різновидів управлінськихв механізмів призводитьв до зміцненняв 

конкурентних позиційв на ринку,в підвищення конкурентоспроможностів 

підприємства, сприяєв зміцненню ринковихв позицій тав досягненню цілей,в 

які булив передбачені нав стадії стратегічногов планування розвиткув 

діяльності.  

Прив правильному управліннів кожний елементв механізму повиненв 

мати своєв відображення ув його виді,в адже цев невід’ємні частинив однієї 

управлінськоїв системи. Цев складові зав допомогою, якихв відбувається 

здійсненняв моніторингу конкурентногов середовища зв метою своєчасногов 

виявлення ів прогнозування тенденційв розвитку, проводитьсяв оцінка 

конкурентнихв переваг тав формуються ів реалізовуються ефективнів 

конкурентні стратегії.в 

 

Висновки дов розділу 1.в 

 

Розвиток підприємствав - це сукупністьв змін різноїв економічної 

природи,в спрямованості, інтенсивності,в що об’єктивнов відбуваються ув 

соціально-економічнійв системі підприємствав під впливомв внутрішніх ів 

зовнішніх факторів,в а такожв призводять дов переходу тав фіксації 

підприємствав у різнихв організаційно-економічнихв станах (відноснов 

стійкого характеру).в Забезпечення розвиткув підприємств повиннов 

супроводжуватися постійноюв діагностикою факторівв впливу нав їхню 
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господарськув діяльність ув декомпозиційному аспекті.в  

З’ясовано, щов механізм управлінняв розвитком підприємствав має 

складнув структуру, якав складається зв низки локальнихв механізмів, щов 

мають забезпечитив ефективність усіхв етапів процесув розвитку (розробкав 

плану, організація,в реалізація, контрольв та оцінкав результатів), ав також 

зворотнийв зв’язок міжв етапами, йогов гнучкість тав керованість. Механізмив 

управління розвиткомв є складовимив системи тав механізмів управлінняв 

підприємством, ав також системв і механізмівв управління об’єктамив більш 

високогов рівня: галузі,в регіону, країни.в 

поняття механізмув управління даєв нам підставив стверджувати, щов це 

складнийв та багатоетапнийв процес, якийв включає низкув важливих 

елементівв та складовихв – прогнозування, плануванняв розвитку, 

мотиваційне,в організаційне, інформаційнев забезпечення тав ін., якийв 

здійснює підбірв методів тав способів управління,в завдяки якомув 

відбувається взаємоузгодженийв вплив суб’єктав керуючої системив на 

керовану.в  

Механізм управлінняв – це першв за всев ефективне тав повноцінне 

поєднанняв елементів, інструментівв управління тав прогресивних 

управлінськихв технологій. Вв свою чергув комплексне тав вдале 

застосуванняв всіх різновидівв управлінських механізмівв призводить дов 

зміцнення конкурентнихв позицій нав ринку, підвищенняв 

конкурентоспроможності підприємства,в сприяє зміцненнюв ринкових 

позиційв та досягненнюв цілей, яків були передбаченів на стадіїв стратегічного 

плануванняв розвитку діяльності.в  

При правильному управлінні кожний елемент механізму повинен мати 

своє відображення у його виді, адже це невід’ємні частини однієї управлінської 

системи. Це складові за допомогою, яких відбувається здійснення моніторингу 

конкурентного середовища з метою своєчасного виявлення і прогнозування 

тенденцій розвитку, проводиться оцінка конкурентних переваг та формуються і 

реалізовуються ефективні конкурентні стратегії. 
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РОЗДІЛ 2  

АНАЛІЗ ЧИННИКІВ ВПЛИВУ ТА СКЛАДОВИХ ЕЛЕМЕНТІВ 

СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ (НА ПРИКЛАДІ АТ МОТОР 

СІЧ) 

 

 

2.1 Організаційно-економічна характеристика АТ МОТОР СІЧ 

 

Історія діяльності підприємства розпочалася ще у 1907 році, що свідчить 

про понад столітній досвід у галузі машинобудування. За цей час компанія 

утвердилася як надійний виробник авіаційних двигунів та газотурбінного 

обладнання, що успішно конкурує на міжнародних ринках. Продукція 

підприємства встановлюється на літаках і вертольотах різного призначення, які 

експлуатуються у понад 120 державах. Ключовими чинниками стабільного 

розвитку виступають: впровадження високотехнологічних інновацій, орієнтація 

на науково-технічний прогрес, професіоналізм та згуртованість трудового 

колективу, наявність сучасної виробничої інфраструктури, ефективна система 

управління [29]. 

Відповідно дов офіційних звітів,в акціонерне товариствов «МОТОР 

СІЧ”в залишається єдинимв в Українів і входитьв до перелікув провідних 

світовихв підприємств, щов спеціалізуються нав проектуванні, виготовленні,в 

технічному обслуговуваннів та модернізаціїв авіаційних двигунів.в 

Випускається низкав серійних моделей,в серед якихв АІ-322,в Д-436-148, АІ-

450МС, ТВ3-117ВМА-СБМ1В,в що застосовуютьсяв на повітрянихв суднах 

типув Ан-148,в Ан-158,в а такожв на вертольотахв Мі-24,в Мі-17,в Мі-171.в 

Окрему увагув приділено підготовців виробництва новогов двигуна МС-500, 

призначеногов для літальнихв апаратів різногов класу. 

Продукціяв АТ «МОТОРв СІЧ» відповідаєв вимогам міжнароднихв 

стандартів, пров що свідчитьв сертифікація Авіаційнимв Регістром 
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Міждержавногов авіаційного комітетув та Державноюв авіаційною 

адміністрацієюв України. Компаніяв активно взаємодієв з розробникамив 

авіаційної технікив й партнерами,в що сприяєв створенню інноваційнихв 

рішень дляв повітряного транспортув майбутнього. 

Ув сфері вертолітобудуванняв підприємство пропонуєв комплексні 

послуги,в зокрема: капітальнийв ремонт вертольотівв Мі-8,в Мі-17,в Мі-2;в 

модернізацію моделейв (наприклад, переобладнанняв Мі-8Тв у конфігураціюв 

8МСБ ізв сучасними двигунами);в адаптацію вертольотівв для різнихв цілей 

(транспортних,в пасажирських, медичних,в VIP, аграрних);в оснащення 

авіонікою;в виробництво тав ремонт головнихв редукторів типівв ВР-8А,в ВР-

14;в технічне обслуговуванняв продукції, ув тому числів післягарантійне. 

Наразів здійснюються дослідно-конструкторські роботив щодо 

створенняв нових моделейв головних редукторівв – ВР-442в (для МСБ-2) тав 

ВР-17МСв (для гелікоптерівв Мі-8/Мі-17).в Їх впровадженняв дозволить 

оснаститив повітряні машинив новітніми, ефективнішимив силовими 

установками,в що суттєвов покращить їхв експлуатаційні характеристики.в 

Проєктування ведетьсяв із застосуваннямв комп’ютерного моделювання.в 

Основні вимогив до розроблюванихв редукторів включають:в 

- забезпечення високогов рівня надійності;в 

- зменшення масогабаритнихв показників; 

- спрощенняв конструкції зв метою підвищенняв технологічності; 

- досягненняв довготривалих ресурснихв параметрів; 

- підвищенняв ремонтопридатності. 

Окрімв авіаційного напряму,в підприємство займаєтьсяв виготовленням 

технікив наземного застосування,в зокрема газотурбіннихв приводів дляв 

нафтогазової промисловості,в електростанцій нав базі ГТД,в а такожв 

обладнання дляв вітроенергетики. Виробництвов товарів широкогов 

споживання – щев один сегментв діяльності, орієнтованийв на задоволенняв 

потреб населення,в фермерських господарствв та малогов бізнесу. 

Значнув частину виробництвав складають виробив медичного 
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призначення,в які підприємствов випускає вжев понад двав десятиліття. 

Зокрема,в розроблено низкув ендопротезів кульшовогов і колінногов суглобів, 

з-поміж якихв – перший вітчизнянийв ендопротез «МОТОРв СІЧ ЕПК-2», 

активнов впроваджений ув вітчизняній хірургічнійв практиці. 

Ув межах стратегіїв диверсифікації тав розширення ринкув АТ «МОТОРв 

СІЧ» активнов розвиває власнув програму ув сфері вертолітобудування,в що 

передбачаєв модернізацію, ремонтв та виробництвов вертольотів. 

Підприємствов функціонує відповіднов до такихв основних напрямівв 

економічної діяльностів (за КВЕД):в виробництво авіаційноїв та космічноїв 

техніки; виготовленняв металевих виробів;в створення електротехнічноїв 

продукції (двигуни,в трансформатори); виробництвов медичних пристроїв;в 

обслуговування інфраструктурив авіатранспорту. 

Місіяв компанії полягаєв у прагненнів забезпечити лідерствов в галузяхв 

авіадвигунобудування тав вертолітної техніки.в Якість продукціїв та послугв 

підприємства підтвердженав сертифікатом міжнародногов зразка ISO 9001, 

виданимв Bureau Veritas Certification. Розвитокв компанії ґрунтуєтьсяв на 

концепціїв інтенсивного зростанняв шляхом диверсифікації,в посилення 

ринковихв позицій тав розширення номенклатурив продукції. 

Управлінняв підприємством здійснюєтьсяв відповідно дов корпоративної 

моделі:в вищим органомв є загальнів збори акціонерів,в які обираютьв 

Наглядову раду,в голову правлінняв та головув ревізійної комісії.в Операційне 

управлінняв покладено нав Генерального директора,в що координуєв роботу 

10в функціональних дирекційв і трьохв окремих управлінь.в Стратегічні 

рішенняв ухвалюються Радоюв правління, дов складу якоїв входять п’ятьв осіб. 

Організаційнав структура передбачаєв чіткий розподілв повноважень ів 

відповідальності пов вертикалі, щов сприяє ефективностів управлінських 

рішень.в До компетенціїв ревізійної комісіїв належить фінансово-

господарський контроль,в який здійснюєтьсяв шляхом перевірокв і 

розслідувань.в Консультативну рольв відіграє наглядовийв комітет, щов готує 

рекомендаціїв для Радив наглядової радив з профільнихв питань. Схематичнев 
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зображення структурив управління АТв «МОТОР СІЧ”в надано нав рис. 2.в1. 

 

 

Рис.в 2.1в Структура управлінняв в АТв «Мотор Січ”в  

Джерело: розробленов автором нав основі [38]в 

 

АТ «Моторв Січ» використовуєв функціональний типв організаційної 

структури,в що сприяєв розподілу управлінськихв обов'язків тав закріпленню 

відповідальностів за керівникамив відповідних сферв діяльності підприємства.в 

Генеральний директорв здійснює загальнув координацію всіхв напрямів 

діяльностів підприємства, забезпечуєв стратегічне управлінняв відповідно дов 

рішень загальнихв зборів акціонерів,в організовує роботув структурних 

підрозділівв і контролюєв дотримання працівникамив службових обов’язків.в 

Його ключовев завдання – забезпечитив рентабельність функціонуванняв 

підприємства. 

  Генeральний   дирeктор   

Директoр   з   комунікацій    та   сoціального   рoзвитку   

Фінансoвий   директoр   

Дирeктор   з   безпеки   

Дирeктор   з   управління   персoналом   

Дирeктор   з   правoвих   питань   

Комeрційний   директор   

Дирeктор   з   якoсті   

Дирeктор   з   продажів   

Дирeктор   з   вирoбництва   

Голoвний   інжeнер   
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Керівникив функціональних підрозділівв здійснюють управлінняв 

підпорядкованими структурамив згідно зв положеннями пров ці підрозділи,в 

організовують їхв діяльність тав контролюють виконанняв поставлених 

завданьв працівниками. 

Головнийв інженер несев відповідальність зав формування тав реалізацію 

технічноїв політики підприємства,в запровадження інноваційнихв рішень, ав 

також зав нагляд ів координацію діяльностів інженерно-технічнихв підрозділів. 

Директорв з комунікаційв та соціальногов розвитку відповідаєв за 

налагодженняв як зовнішніх,в так ів внутрішніх комунікацій,в а такожв за 

реалізаціюв соціальних ініціативв компанії. Ув той жев час, фінансовийв 

директор здійснюєв стратегічне управлінняв фінансовими потокамив 

підприємства, забезпечуючив контроль зав бюджетуванням, оптимізаціюв 

витрат тав достовірність фінансовоїв звітності. 

Функціїв директора зв виробництва охоплюютьв організацію тав 

безперервний контрольв виробничих процесів,в спрямованих нав забезпечення 

їхньоїв максимальної ефективностів та відповідностів стандартам якості.в  

Своєю чергою,в директор зв продажів відповідаєв за успішнув реалізацію 

виробленоїв продукції, підтриманняв взаємодії зв клієнтами тав посилення 

ринковихв позицій компанії.в 

Директор зв якості єв відповідальним зав впровадження тав підтримку 

стандартівв якості продукціїв на всіхв етапах виробничогов циклу, ав також зав 

забезпечення відповідностів міжнародним вимогам.в 

Комерційний директорв фокусується нав управлінні всієюв комерційною 

діяльністю,в пошуку тав розвитку стратегічнихв партнерств, ав також нав 

оптимізації ключовихв бізнес-процесів.в  

Директор зв правових питаньв здійснює моніторингв юридичної 

діяльностів підприємства, забезпечуючив захист йогов інтересів ув правовому 

полі.в 

Директор зв управління персоналомв відповідає зав стратегічний 

розвитокв кадрової політикив підприємства, включаючив підбір, навчанняв та 

мотиваціюв співробітників. 
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Дов складу дирекціїв з персоналув входять: управлінняв організації тав 

оплати праці,в управління доборув й розвиткув кадрів, управлінняв соціальної 

сфери,в а такожв відділ, відповідальнийв за економікув праці, організаційнев 

планування йв бюджетування. Основноюв функцією дирекціїв є впровадженняв 

ефективної кадровоїв політики, організаціяв та нормуванняв праці, розробкав 

системи мотивації,в удосконалення організаційноїв структури, плануванняв 

чисельності персоналув й витратв на нього.в 

Директор зв безпеки відповідаєв за розбудовув та адмініструванняв 

системи безпекив на підприємстві,в забезпечення захистув активів ів 

безперебійного функціонуванняв усіх об'єктів,в що входятьв до складув заводу. 

Отже,в функціональна структурав управління АТв «МОТОР СІЧ”в 

забезпечує результативнув координацію міжв підрозділами, чітков розмежовує 

їхнів функції тав орієнтована нав реалізацію стратегічнихв завдань компанії.в 

Для відстеженняв ефективності функціонуванняв підприємства тав 

динаміки змінв у йогов фінансовому станів необхідно здійснитив аналіз 

ключовихв техніко-економічнихв показників діяльностів АТ «МОТОРв СІЧ» 

[37].в Ці данів представлені ув табл. 2.в1. 

Таблиця 2.1 

Основні техніко-економічні показники діяльності АТ «МОТОР СІЧ» 

протягом 2022-2024 років 

 

Показник  

Рік 
Абсол. відхил., 

грн. 

Віднос. 

відхил., % 

2022 2023 2024 
2023/ 

2022 

2024/ 

2023 

2023/ 

2022 

2024/ 

2023 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Власний капітал, тис. грн.  20360938 20505689 20803227 144751 297538 1 1 

Виручка від реалізації 

валової продукції, тис. грн.  
13755471 10466608 8554789 -3288863 -1911819 -24 -18 

Собівартість реалізованої 

продукції, тис. грн.  
9226248 6821107 5090429 -2405141 -1730678 -26 -25 

Валовий прибуток, тис. грн.  4529223 3645501 3464360 -883722 -181141 -20 -5 

Чистий прибуток (збиток), 

тис. грн.  
307079 -10835 254067 -317914 264902 -104 -2445 

Середньооблікова 

чисельність  працівників, 
16408 15956 14525 -452 -1431 -3 -9 
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осіб  

Продовження таблиці 2.1 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Фонд оплати праці, тис. грн.  3126673 2914331 2914052 -212342 -279 -7 0 

Фондовіддача, грн  2,1 1,7 1,5 -0,4 -0,2 -18 -13 

Середньомісячна заробітна 

плата працівника, грн  
15880 15221 16719 -659 1498 -4 10 

Середньорічна вартість 

основних засобів, тис. грн.  
6614553 6102488 5702419 -512065 -400069 -8 -7 

Середньорічна вартість 

оборотних коштів, тис. грн.  
12839848 13467906 13863128 628058 395222 5 3 

Продуктивність праці тис. 

грн. /особу  
838 656 589 -182 -67 -22 -10 

Рентабельність власного 

капіталу, %  
1,5 -0,1 1,2 -1,6 1,3 − − 

Рентабельність основної 

діяльності, %  
3,3 -0,2 5,0 -3,5 5,1 − − 

Рентабельність 

підприємства, %  
2,2 -0,1 3,0 -2,3 3,1 − − 

Дебіторська заборгованість, 

тис. грн 
3248903 3118830 3651089 -130073 532259 -4 17 

Кредиторська 

заборгованість, тис. грн 
9206072 9287667 10785094 81595 1497427 1 16 

 

Аналізв фінансових показниківв дозволяє виявитив як позитивні,в так ів 

негативні тенденції,в зумовлені впливомв як внутрішніхв факторів, такв і 

зовнішніхв викликів. 

Власнийв капітал АТв «МОТОР СІЧ”в демонструє стабільнев зростання 

протягомв 2022-2024в років. Ув 2023 роців його обсягв збільшився нав 144 

751в тис. грн,в що становитьв приріст нав 1% порівнянов з попереднімв 

періодом. 

 Ув 2024 роців абсолютне зростанняв сягнуло 297в 538 тис.в грн.  

Цяв позитивна динамікав власного капіталув свідчить пров спроможність 

підприємствав зберігати фінансовув стійкість навітьв за умовв значних 

коливаньв інших економічнихв показників. Динамікав власного капіталу,в 

дебіторської тав кредиторської заборгованостів АТ «МОТОРв СІЧ» зав період 

2022-2024 років,в що ґрунтуєтьсяв на данихв табл. 2.в1, наданов на рис.в 2.2.в  
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Динаміка дебіторськоїв та кредиторськоїв заборгованості АТв «МОТОР 

СІЧ”в демонструє неоднозначнів тенденції. 

 

Рис.в 2.2в Динаміка показниківв АТ «МОТОРв СІЧ» зав 2022-2024в рр. 

 

Зокрема,в дебіторська заборгованістьв у 2023в році зменшиласяв на 130в 

073 тис.в грн (нав 4%), тодів як ув 2024 роців вона зрослав на 532в 259 тис.в 

грн, щов становить приріств у 17в%. Водночас, кредиторськав заборгованість 

характеризуєтьсяв стабільним зростанням:в у 2023в році їїв збільшення склалов 

81 595в тис. грнв (1%), ав у 2024в році цейв показник значнов зріс – нав 1 497в 

427 тис.в грн (16в%). 

На відмінув від висхідноїв динаміки власногов капіталу, виручкав від 

реалізаціїв валової продукціїв АТ «МОТОРв СІЧ» ув 2023 роців зазнала 

суттєвогов скорочення нав 3 288в 863 тис.в грн, щов еквівалентно падіннюв на 

24в%. Аналогічна ситуаціяв спостерігалася ів у 2024в році, колив обсяг 

виручкив знизився щев на 1в 911 819в тис. грн,в або нав 18%. Цев зменшення 

виручкив є прямимв наслідком падінняв обсягів виробництвав та продажів,в а 

такожв впливу несприятливихв ринкових умов.в Паралельно зів зменшенням 

виручкив відбулося ів скорочення собівартостів реалізованої продукції:в у 

2023в році вонав зменшилася нав 2 405в 141 тис.в грн (нав 26%), ав у 2024в 

році – щев на 1в 730 678в тис. грнв (на 25в%). Така динамікав собівартості 
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безпосередньов зумовлена зменшеннямв виробничих обсягівв та заходамив з 

оптимізаціїв витрат підприємства.в 

Важливим індикаторомв ефективності функціонуванняв АТ «МОТОРв 

СІЧ» єв фондовіддача, якав протягом аналізованогов періоду демонструвалав 

тенденцію дов зниження. Ув 2023 роців цей показникв зменшився нав 0,4в грн, 

абов на 18в%, а ув 2024 роців падіння продовжилосяв ще нав 0,2в грн, щов 

відповідає зниженнюв на 13в%. Це свідчитьв про меншв раціональне 

використанняв основних засобівв підприємства. Середньорічнав вартість 

основнихв засобів такожв демонструє спаднув тенденцію: ув 2023 роців вона 

знизиласяв на 512в 065 тис.в грн (8в%), а ув 2024 роців – ще нав 400 069в тис. 

грнв (7%). 

Продуктивністьв праці персоналув АТ «МОТОРв СІЧ» такожв має 

тенденціюв до зниження,в що єв прямим наслідкомв скорочення обсягівв 

виробництва. Ув 2023 роців продуктивність праців зменшилася нав 182 тис.в 

грн/особув (на 22в%), а ув 2024 роців подальше падінняв склало 67в тис. 

грн/особу (нав 10%). 

Динамікав середньооблікової чисельностів працівників АТв «МОТОР 

СІЧ”в вказує нав скорочення трудовихв ресурсів. Ув 2023 роців чисельність 

персоналув зменшилася нав 452 особив (на 3в%), а ув 2024 роців відбулося 

подальшев зменшення нав 1431 особу,в або нав 9%. Цев явище пояснюєтьсяв 

як скороченнямв виробничих обсягів,в так ів структурною оптимізацієюв на 

підприємстві.в Паралельно зів зменшенням чисельностів працівників 

спостерігалосяв і скороченняв фонду оплатив праці, якийв у 2023в році 

знизивсяв на 212в 342 тис.в грн, щов становить 7в% порівняно зв даними 2022в 

року. Ув 2024 роців цей показникв залишився майжев незмінним, щов свідчить 

пров стабілізацію витратв на заробітнув плату. Поприв загальне скороченняв 

чисельності персоналу,в середньомісячна заробітнав плата зрослав у 2024в році 

нав 1498 грнв (на 10в%) порівняно зв 2023 роком,в досягнувши значенняв 16 

719в грн. 

Такимв чином, комплекснийв аналіз основнихв техніко-економічнихв 
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показників діяльностів АТ «МОТОРв СІЧ» свідчитьв про значнів виклики, зв 

якими зіткнулосяв підприємство ув 2023 році.в Проте ув 2024 роців 

відзначається позитивнав динаміка ув фінансових результатах.в Хоча 

основнимив проблемами залишаютьсяв зменшення обсягівв реалізації 

продукції,в скорочення чисельностів персоналу тав зниження продуктивностів 

праці, підприємствов водночас демонструєв поступове відновленняв 

прибутковості тав фінансової стабільності.в 

 

2.2в Аналіз складовихв потенціалу підприємствав 

 

Належне забезпеченняв підприємства необхіднимив трудовими 

ресурсами,в їх раціональнев використання тав досягнення високогов рівня 

продуктивностів праці маютьв вирішальне значенняв для зростанняв 

ефективності виробничоїв діяльності.  

Зокрема,в рівень забезпеченостів трудовими ресурсамив та ефективністьв 

їх залученняв прямо впливаютьв на обсягв і своєчасністьв виконання робіт,в 

ефективність експлуатаціїв обладнання, машинв та механізмів,в і, якв наслідок, 

визначаютьв обсяг виробленоїв продукції, їїв собівартість, розмірв прибутку 

тав низку іншихв ключових економічнихв показників. 

Якістьв обслуговування клієнтівв підприємства безпосередньов залежить 

відв його персоналу.в Вирішальне значенняв тут маютьв професійна 

майстерність,в особиста культура,в терпіння тав такт працівника,в а такожв 

його зацікавленістьв у результатахв власної праці.в 

Кадрова політикав АТ «МОТОРв СІЧ» спрямованав на збереженняв та 

додатковев залучення висококваліфікованихв фахівців. Дляв досягнення цієїв 

мети передв кадровою політикоюв стоять наступнів завдання: 

– наданняв співробітникам реальнихв можливостей дляв 

професійного розвитку;в 

– гарантування конкурентоспроможногов рівня оплатив праці; 

– створенняв умов дляв кар'єрного зростання;в 
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– забезпечення сприятливихв та безпечнихв умов праці;в 

– надання соціальногов захисту працівникам,в включно зв періодом 

післяв виходу нав пенсію. 

Трудовийв колектив АТв «МОТОР СІЧ”в об'єднує всіхв громадян, яків 

беруть участьв у йогов діяльності нав підставі трудовогов договору 

(контракту,в угоди) абов інших форм,в що регулюютьв трудові відносинив між 

працівникомв та підприємством.в 

Ефективне функціонуванняв АТ «МОТОРв СІЧ» забезпечуєтьсяв 

наявністю персоналув у достатнійв кількості тав з відповіднимв рівнем 

кваліфікації.в Згідно зв чинним законодавством,в підприємства самостійнов 

визначають чисельністьв своїх працівників,в а такожв їхній професійнийв та 

кваліфікаційнийв склад. 

Нав АТ «МОТОРв СІЧ» рівеньв кваліфікації керівників,в спеціалістів тав 

службовців оцінюєтьсяв за рівнемв освіти тав досвідом роботив на певнійв 

посаді. Вирізняютьв спеціалістів найвищоїв кваліфікації, спеціалістівв вищої 

кваліфікації,в спеціалістів середньоїв кваліфікації тав спеціалістів-практиків.в 

За рівнемв кваліфікації робітникив поділяються нав три групи:в 

висококваліфіковані, кваліфікованів та малокваліфіковані.в Ці групив 

виконують роботив різної складностів та маютьв відмінну професійнув 

підготовку. 

Структурув персоналу АТв «МОТОР СІЧ”в за рівнемв кваліфікації 

розглянутов у табл.в 2.2в [29]. 

 

Таблиця 2.2 

Структура персоналу АТ «МОТОР СІЧ» за рівнем кваліфікації 

Категорії працівників Висококваліфіковані Кваліфіковані Малокваліфіковані 

Управлінський персонал +   

Фахівці  +  

Робітники  +  

 

Аналізв кваліфікаційної структурив персоналу АТв «МОТОР СІЧ”в 

дозволяє дійтив висновку, щов підприємство переважнов залучає 
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кваліфікованихв спеціалістів. Прив цьому, малокваліфікованийв персонал нав 

підприємстві відсутній.в 

У ситуаціях,в коли керівникив нижчої ланкив не володіютьв глибоким 

розуміннямв специфіки, механізмів,в потенційних можливостейв та обмеженьв 

в управліннів трудовими ресурсами,в вони нев можуть повноюв мірою 

скористатисяв експертизою фахівцівв з кадровогов менеджменту.   

Структурав персоналу ПАТв «Мотор Січ”в за освітоюв наведена нав рис. 

2.в3 [29].в 

 

  
 3,2в% 25,6в% 

23,5в% 
16% 

Рис.в 2.3в Структура персоналув АТ 

«МОТОРв СІЧ» зав освітою 

 

Якв показують дані,в найбільша часткав персоналу підприємствав за 

освітнімв рівнем припадаєв на співробітниківв із середньоюв освітою (32в%) та 

вищоюв освітою (25,в6%). Найменшув ж часткув складають працівникив з 

неповноюв освітою (3,в2%). 

Розподілв персоналу підприємствав за віковимив категоріями наданов на 

рис.в 2.4в [29]. 

 

  

працівники зв вищою освітоюв 

 

працівники ізв 

середньоспеціальною освітоюв  

працівники ізв 

професійнотехнічною освітоюв  

працівники ізв середньою освітоюв  

працівники ізв неповною освітоюв  

32 % 
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Рис.в 2.4в Структура персоналув АТ «МОТОРв СІЧ» зав віком  

 

Отже,в аналіз віковоїв структури персоналув підприємства показує,в що 

найбільшів групи становлятьв працівники вікомв до 30в років (24,в1%) тав від 

41в до 50в років (22в%). Найменшу часткув займає категоріяв співробітників 

вікомв від 51в до 55в років (14,в0%). 

Дляв подальшої ілюстраціїв проведемо аналізв стану забезпеченостів 

кадрами безпосередньов Дирекції зв персоналу АТв «МОТОР СІЧ”.в 

Система управлінняв персоналом єв невід’ємною складовоюв загальної 

управлінськоїв структури АТв «МОТОР СІЧ”.в Її ефективнев функціонування 

сприяєв підвищенню професійногов рівня працівників,в зростанню 

конкурентоспроможностів компанії тав її позиціонуваннюв на ринку.в 

Функціонально системав охоплює таків напрями: кадровев планування, добірв 

персоналу, веденняв кадрової документаціїв та адмініструванняв внутрішніх 

процедур.в На рис.в 2.5в нижче представленав організаційна структурав відділу 

кадрівв [29]. 

 

 

Рис.в2.5в Організаційна структурав відділу кадрівв АТ «МОТОРв СІЧ»  

 

Організаційнав структура системив управління персоналомв 

акціонерного товариствав «МОТОР СІЧ”в передбачає чіткийв розподіл 



54 

функційв між посадовимив особами, кожнав з якихв відповідає зав окремі 

напрямив кадрової роботи.в 

Начальник відділув кадрів виконуєв ключову координаційнув функцію – 

спільнов з керівникамив підрозділів визначаєв актуальну потребув в персоналів 

та берев участь ув формуванні загальноїв кадрової політикив підприємства. 

Вінв очолює процесив добору, оцінюванняв та розстановкив працівників нав 

підставі аналізув їх професійноїв підготовки, діловихв якостей тав особистісних 

характеристик.в 

Заступник начальника,в відповідальний зав інженерно-технічнийв 

персонал (далів – ІТП), безпосередньов здійснює підбірв і розміщенняв 

фахівців цієїв категорії. Дов його обов’язківв також належитьв організація 

прийомув та адаптаціїв молодих спеціалістів,в їх стажуванняв у співпраців з 

керівникамив структурних одиниць.в 

Заступник начальникав з роботив з робітничимв персоналом відповідаєв 

за аналогічнів завдання, щов стосуються робітничогов контингенту. Вінв також 

займаєтьсяв організацією інтеграціїв новоприйнятих працівниківв у виробничев 

середовище. 

Бюров з роботив з ІТП,в до складув якого входятьв чотири працівники,в 

виконує аналітичнув функцію – здійснюєв регулярну оцінкув стану кадровоїв 

роботи нав підприємстві тав готує пропозиціїв щодо їїв вдосконалення. Крімв 

того, бюров формує необхіднув звітність щодов чисельності персоналув та дійв 

у межахв кадрової діяльності.в 

Директор зв управління персоналомв відповідає зав реалізацію системив 

атестації працівників,в забезпечуючи їїв методичну підтримкув та 

інформаційнев супроводження. Вінв аналізує результатив атестацій, берев 

участь ув формуванні рішеньв атестаційних комісій,в а такожв визначає 

перелікв співробітників, яків підлягають повторномув оцінюванню. 

Бюров табельного обліку,в яке налічуєв чотири працівники,в веде облікв 

фактичного робочогов часу, контролюєв присутність працівників,в фіксує 

запізнення,в неявки тав їх причини,в а такожв щоденно складаєв відповідні 
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звіти.в Воно такожв оперативно вноситьв дані пров прийняття, переведення,в 

звільнення тав відпустки працівників.в 

Соціолог, залученийв до структурив управління персоналом,в виконує 

дослідженняв соціального кліматув в колективів та розробляєв рекомендації 

дляв покращення соціально-психологічних умовв праці, щов сприяють 

підвищеннюв мотивації тав продуктивності. 

Бюров пенсійного забезпеченняв (три працівники)в займається 

підготовкоюв електронної звітностів до Пенсійногов фонду України,в 

оформленням документів,в необхідних дляв виходу нав пенсію, тав супроводом 

договорівв щодо державногов пенсійного забезпеченняв працівників 

підприємства.в 

Бюро зв обліку персоналув забезпечує своєчаснев складання 

обов’язковоїв звітності щодов чисельного тав якісного складув персоналу, 

контролюєв відповідність документаціїв чинним нормативам.в 

Архів (двів особи) забезпечуєв належну організаціюв зберігання 

документів,в відповідає зав їх приймання,в реєстрацію, класифікацію,в а 

такожв надає консультаціїв структурним підрозділамв щодо правилв передачі 

документівв на зберігання.в Крім того,в архів готуєв опис справв для 

подальшоїв передачі дов державного архівув та актив на знищенняв 

документації зв вичерпаним терміномв зберігання. 

Кадровав політика компаніїв орієнтована нав створення умовв для 

професійногов розвитку персоналу,в формування справедливоїв системи 

оплатив праці зв урахуванням рівняв кваліфікації, трудовогов навантаження тав 

результативності діяльності.в Політика такожв передбачає посиленняв 

виробничої дисципліни,в заохочення дов саморозвитку тав підвищення 

кваліфікації,в що загаломв спрямоване нав зростання продуктивностів праці 

[7,в с. 40].в 

Одним із ключових завдань кадрової служби є забезпечення підприємства 

кваліфікованими працівниками, оптимізація структури персоналу, досягнення 

збалансованого співвідношення між основними робітниками, ІТП та 
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допоміжним персоналом. Такий підхід забезпечує ефективніше використання 

робочого часу, раціональне навантаження обладнання та оптимізацію 

матеріальних ресурсів згідно з актуальними потребами виробництва. 

Отже, аналіз структури управління персоналом у межах АТ «МОТОР 

СІЧ» дозволяє виявити застосовувану модель управління бізнес-процесами, 

оцінити інформаційно-технологічне забезпечення, визначити організаційно-

управлінський потенціал підприємства, виявити слабкі місця та окреслити 

напрями організаційної трансформації. 

Аналіз забезпеченості підрозділу трудовими ресурсами розпочинається з 

оцінки відповідності фактичної чисельності та складу співробітників плановим 

показникам. Цей етап включає: а) оцінку виконання плану чисельності в розрізі 

груп та категорій працівників; б) визначення питомої ваги промислово-

виробничого та непромислового персоналу в загальній чисельності (при цьому 

вища частка промислово-виробничого персоналу є позитивним фактором, 

оскільки саме він безпосередньо створює продукцію, тоді як непромисловий 

персонал виконує допоміжні функції); в) розрахунок абсолютного та 

відносного надлишку або нестачі трудових ресурсів за групами та категоріями 

працюючих. 

У випадку невиконання або перевиконання планових показників 

чисельності для підрозділу з персоналу необхідно здійснити розрахунок 

відносного відхилення, як це показано на прикладі в табл. 2.3 [29]. 

 

Таблиця 2.3 

Аналіз планових показників чисельності для підрозділу  

Групи та категорії працівників 
Чисельність працівників 

Відхилення, +,- 
Заплановано Фактично 

Промисловий персонал 

загалом 
160 170 +10 

Робітники 102 103 +1 

Студенти - - - 

ІТП 40 48 +8 

Службовці 10 12 +2 

МОП 2 - -2 

Охорона 6 7 +1 
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Непромисловий персонал 37 30 -7 

Всього 197 200 +3 

 

Абсолютнев відхилення визначаєтьсяв як різницяв між фактичноюв та 

плановоюв чисельністю дляв кожної категоріїв промислово-виробничогов 

персоналу. Оскількив планування чисельностів підприємства пов’язанев з 

певнимв обсягом випускув товарної продукції,в і змінив в цьомув обсязі 

спричиняютьв відповідні коливанняв кількості працівників,в виникає 

необхідністьв обчислення такожв і відносногов відхилення. 

Відноснев відхилення підлягаєв коригуванню нав відсоток виконанняв 

плану зав обсягом випущеноїв продукції. Розрахунокв відносного відхиленняв 

виконується виключнов для категоріїв робітників, оскількив саме вонив беруть 

безпосереднюв участь ув виробничому процесі.в Воно обчислюєтьсяв як 

різницяв між фактичноюв чисельністю тав скоригованою плановоюв 

чисельністю зав формулою (2.в1): 

 

100

% планувиконанняПлан

ьчисельністплановааСкоригован



=

 (2.в1) 

 

Важливов зазначити, щов абсолютне відхиленняв є достовірнимв 

показником виконанняв плану чисельностів тільки вв тому випадку,в коли 

планв з випускув продукції виконанов на 100в%. 

Наступним крокомв аналізу єв оцінка співвідношенняв між 

промисловимв та непромисловимв персоналом, ав саме – визначенняв їх 

питомоїв ваги ув загальній чисельностів працівників (табл.в 2.4).в 

 

Таблиця 2.4 

Аналіз чисельності працюючих 

Групи 

Чисельність за планом Чисельність по факту 
Відхилення від 

плану +,- % Загалом 
% до 

підсумку 
Загалом 

% до 

підсумку 

Промисловий 160 81,22 170 85,00 +3,78 
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персонал 

Непромисловий 37 18,78 30 15,00 -3,78 

Всього 197 100 200 100 - 

 

Згідно зв даними табл.в 2.4,в спостерігається зростанняв питомої вагив 

промислового персоналув на 3,в78% зав аналізований період,в тоді якв частка 

непромисловогов персоналу відповіднов зменшилася нав 3,78в%. Це можев 

свідчити пров пріоритетність наборув робітничих кадрів,в які безпосередньов 

впливають нав обсяги виробництва.в Однак, ців показники нев дають 

уявленняв про абсолютнув нестачу працівниківв за конкретнимив категоріями. 

Дляв визначення такоїв нестачі необхіднов проаналізувати відхиленняв 

чисельності персоналув в розрізів кожної категорії.в Це передбачаєв оцінку 

виконанняв плану чисельностів та розрахунокв абсолютного відхиленняв для 

кожноїв групи. Результатив виконання планув чисельності працівниківв 

представлені вв табл. 2.в5. 

 

Таблиця 2.5 

Виконання плану чисельності працюючих 

Групи та категорії  

працюючих 

Чисельність Виконання 

плану, % 

Абсолютне 

відхилення, +,- План Факт 

1 2 3 4=3:2*100 5=3-2 

Промисловий персонал в тому 

числі 
160 170 106,25 +10 

Робітники 102 103 100,98 +1 

Студенти - - - - 

ІТП 40 48 120,00 +8 

Службовці 10 12 120,00 +2 

МОП 2 - - -2 

Охорона 6 7 116,67 +1 

Непромисловий персонал 37 30 81,08 -7 

Всього 197 200 101,52 +3 

 

Аналіз табл.в 2.5в показує нерівномірністьв забезпеченості персоналомв у 

різнихв групах тав категоріях. Зокрема,в по промислово-виробничому 

персоналув спостерігається забезпеченістьв на рівнів 106,25в% (надлишок 10в 

осіб), тодів як пов непромисловому персоналув – лише 81,в08% (нестачав 7 

осіб).в 
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У контекстів оцінки ефективностів функціонування Дирекціїв з 

персоналу,в вища забезпеченістьв промислово-виробничимв персоналом 

порівнянов з непромисловимв може розглядатисяв як фактор,в що потребуєв 

уваги, оскількив ефективність роботив самої Дирекціїв значною міроюв 

залежить відв наявності тав кваліфікації допоміжногов (непромислового) 

персоналу.в 

Далі доцільнов провести детальнішийв аналіз забезпеченостів Дирекції зв 

персоналу робочоюв силою вв розрізі окремихв професій, особливов тих, яків є 

критичнов важливими дляв виконання виробничоїв програми тав планових 

завдань.в Шляхом зіставленняв фактичної кількостів працівників зав кожною 

професієюв з плановимив показниками проводитьсяв відповідний аналіз.в 

Джерелами інформаціїв для ньогов слугують дані,в надані відділомв кадрів, ав 

також відомостів з пояснювальноїв записки дов річного звітув підприємства. 

Прив цьому особливев значення маєв встановлення рівняв забезпеченості 

Дирекціїв з персоналув кваліфікованими робітниками.в 

Традиційно, кваліфікаційнийв рівень робітниківв оцінюється зав 

допомогою показникав середнього тарифногов розряду (СТР).в Цей показникв 

є середньозваженоюв арифметичною величиною,в що розраховуєтьсяв за 

формулоюв (2.2):в 



 

=
обітниківкількістьр

робітниківкількістьрозряд

Рсер

,                (2.2.в) 

У таблиців нижче (табл.в2.6)в наведено вихіднів дані дляв аналізу 

кваліфікаціїв робітників дирекціїв з персоналу.в 

Таблиця 2.6 

Вихідні дані для аналізу кваліфікації робітників 

Показник Кількість основних робітників за розрядом 

 І ІІ ІІІ ІV V VІ Всього 

За планом 2 10 25 22 18 25 102 

Фактично 3 10 30 20 20 20 103 

 

Необхіднов визначити середнійв тарифний розряд.в 
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17,4
102

425

102

62551842232521012
.. ==

+++++
=плРсер

 

01,4
103

413

103

62052042033021013
.. ==

+++++
=фактРсер

 

 

Дані табл.в 2.6в відображають питомув вагу промисловогов персоналу. 

Зав результатами попередньогов аналізу (щодов кваліфікаційного складу)в 

було виявленов неповну забезпеченістьв підприємства кваліфікованимив 

кадрами, щов свідчить пров недостатній рівеньв кваліфікації ув новоприйнятих 

працівників.в 

У рамкахв аналізу структурив персоналу такожв досліджуються 

показникив віку тав стажу роботив співробітників. Метоюв є оцінкав 

стабільності кадрів,в яка визначаєтьсяв часткою працівниківв з безперервнимв 

стажем роботив у загальнійв чисельності персоналув (табл. 2.в7). Зв даних 

табл.в2.8в видно, щов 47,5в% персоналу маютьв стаж роботив від 5в до 25в 

років, ав 27,5в% – понад 20в років. Прив цьому, питомав вага новихв 

працівників, прийнятихв на підприємство,в становить 34в%. 

Таблиця 2.7 

Аналіз структури кадрів за віком і стажем в дирекції з персоналу 

Стаж неперервної роботи Число працівників Питома вага, % 

1 2 3=2:200*100 

До 1 року 68 34 

Від 1-5 12 6 

Від 5-10 14 7 

Від 10-15 26 13 

Від 15-20 25 12,5 

Від 20-25 30 15 

Більше 25 років 25 12,5 

Разом 200 100 

 

Динамікав наявності, використанняв та рухув трудових ресурсівв у 

Дирекціїв з персоналув АТ «МОТОРв СІЧ» детальнов представлена вв табл. 

2.в8, якав має назвув «Показники наявності,в використання тав руху трудовихв 

ресурсів». Зав аналізований періодв чисельність робітниківв щорічно зросталав 

в середньомув на 13в осіб (абов 8,5в%). Водночас спостерігалосяв скорочення 
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адміністративно-управлінського персоналув в середньомув на 7в% щороку, 

тодів як кількістьв працівників іншихв категорій – загальновиробничогов 

персоналу, співробітниківв збуту, водіївв та обслуговуючогов персоналу – 

щорічнов збільшувалася приблизнов на 10в%. 

Однак, спираючисьв на щомісячнів рішення правлінняв за 2021-2022 

роки,в можна припустити,в що загальнав забезпеченість Дирекціїв з персоналув 

трудовими ресурсамив є достатньою.в Про цев опосередковано свідчатьв 

регулярні нарахуванняв доплат зав перевиконання планув реалізації продукціїв 

в цейв період. 

Аналізв трудових ресурсівв Дирекції зв персоналу такожв включає 

обчисленняв показників рухув робочої сили,в що відображаютьв інтенсивність 

змінив чисельності персоналув протягом досліджуваногов періоду. Оцінкав 

рівня цієїв інтенсивності здійснюєтьсяв за допомогоюв певних коефіцієнтів,в 

серед яких:в коефіцієнт оборотув з прийому,в коефіцієнт оборотув з вибуття,в 

коефіцієнт загальногов обороту, коефіцієнтв плинності кадрівв та коефіцієнтв 

стабільності кадрів.в Розрахунок цихв показників булов проведено зав період 

2021-2023 років,в а отриманів значення наведенов у табл.в 2.8.в 

Таблиця 2.8 

Показники наявності, використання та руху трудових ресурсів 

Показники 

Роки Відхилення 

2021 2022 2023 

Середній 

абсолютний 

приріст 

Середній 

темп 

приросту, % 

1 2 3 4 5 6 

Середньооблікова кількість усіх 

працівників, чол. 
153 162 180 13,5 8,5 

В тому числі: адміністративно-

управлінський персонал; 
15 14 13 -1 -6,9 

загальновиробничий персонал; 91 107 110 9,5 9,9 

працівники збуту та водії; 37 40 45 4 10,3 

обслуговуючий персонал. 10 11 12 1 9,5 

Прийнято працівників, чол. 26 34 33 3,5 12,7 

Вибуло працівників, чол. 24 22 23 -0,5 -2,1 

У тому числі: за власним 

бажанням 
20 18 20 0,0 0,0 

Коефіцієнт обороту по прийому 0,170 0,210 0,183 - - 

Коефіцієнт обороту по вибyттю 0,157 0,136 0,128 - - 

Коефіцієнт загального обороту 0,327 0,346 0,311 - - 
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Коефіцієнт плинності кадрів 0,131 0,111 0,111 - - 

 

Аналіз даних,в представлених ув табл. 2.в8, даєв змогу зробитив певні 

висновкив щодо рухув персоналу. Найвищийв показник коефіцієнтав обороту 

зв прийому нав роботу бувв зафіксований ув 2023 році,в досягнувши 21в%. 

Найнижче значенняв цього коефіцієнтав спостерігалося ув 2021 роців – 17%. 

Такав динаміка можев пояснюватися прагненнямв підприємства вв останні 

рокив залучати виключнов кваліфікованих фахівців.в Тенденція дов зниження 

оборотув з вибуттяв персоналу спостерігається,в незважаючи нав складні 

умовив праці (зокрема,в нічні змінив та високів температури ув виробничих 

цехах).в Це пов’язанов зі зростаннямв рівня середньомісячноїв заробітної 

плати.в  

Згідно зв Галузевою угодою,в встановлено надбавкив за високів 

досягнення вв роботі тав виконання особливов важливих завданьв у розмірів до 

50в% тарифної ставкив (окладу) вв межах економіїв фонду оплатив праці. 

Інформаціяв про розмірив винагороди працівникамв Дирекції зв персоналу зав 

вислугу роківв представлена вв табл. 2.в9. 

Таблиця 2.9 

Розміри винагороди за вислугу років працівникам 

Стаж роботи, що дає право на одержання 

винагороди за вислугу років 

Розмір надбавки від тарифної ставки, 

окладу (%) 

до 3 років не виплачується 

від 3 до 5 років 20% 

від 5 до 10 років 25% 

від 10 до 15 років 30% 

від 15 до 20 років 35% 

від 20 років і більше 40% 

 

Аналіз динамікив фонду оплатив праці доцільнов доповнити кількісноюв 

оцінкою основнихв факторів, щов спричинили змінув його розміру.в До 

найважливішихв факторів, впливв яких підлягаєв кількісному вимірюванню,в 

належать: 

- змінав чисельності персоналув Дирекції зв персоналу; 

- змінав рівня середньоїв заробітної плати;в 
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- інфляційні процеси;в 

- зміни ув якісному тав структурному складів персоналу Дирекціїв з 

персоналу.в 

Оцінка факторів,в що впливаютьв на змінув фонду заробітноїв плати, 

зокремав змін рівняв середньої заробітноїв плати тав середньооблікової 

чисельностів персоналу, здійснюєтьсяв методом ланцюговихв підстановок. 

Підсумкив цього пофакторногов аналізу представленов у табл.в 2.10,в яка маєв 

заголовок «Пофакторнийв аналіз фондув заробітної плати”.в  

Таблиця 2.в10 

Пофакторний аналіз фонду заробітної плати 

Абсолютні зміни Коефіцієнт  

Загалом 

.).(721,713,233021,30501 грнтисФФФ =−=−=
 

307,01=−= ФіФ  
За рахунок зміни середньої заробітної плати 

.)(2,45799180)10,144054,1694()()( 101 грнТЗЗЗФ =−=−=
 

196,0)( =−= ТФ ііЗФ  
За рахунок змін у середньообліковій чисельності працівників підприємства 

.)(8,2592110,1440)162180()()( 001 грнЗТТТФ =−=−=

111,01)( =−= ТіТФ  

111,01)( =−= ТіТФ  

 

Для цьогов використаємо формулув (2.3.в):  

 

ТЗФ = ,   (2.3.в) 

де Фв – місячний фондв заробітної плати,в 

 З – середняв заробітна плата,в  

Т – середньосписковав кількість працівників.в 

 

За результатамив проведених розрахунківв встановлено, щов основним 

фактором,в який найбільшев впливає нав зміну розмірув місячного фондув 

оплати праців на підприємстві,в є коливанняв середньої заробітноїв плати. Якв 

ілюстрація, якщов загальна змінав фонду оплатив праці ув 2022 роців 

порівняно зв попереднім 2021в роком становилав 30,7в%, то 19,в6% цієїв зміни 

булов зумовлено зростаннямв середньої заробітноїв плати, тодів як лишев 
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11,1в% – зміною середньообліковоїв кількості працівників.в 

Оцінка ефективностів витрат нав оплату праців персоналу можев 

здійснюватися шляхомв розрахунку відношенняв створеного продуктув (або 

отриманогов результату/ефекту)в до сумив заробітної плати,в виплаченої зав 

його виробництво.в Такий підхідв дає змогув оцінити ступіньв раціональності 

використанняв коштів фондув оплати праців у процесів створення суспільногов 

продукту тав визначити, наскількив ефективно вінв виконує своюв 

стимулюючу функцію.в Однак, ув сучасній господарськійв практиці частішев 

використовується зворотнийв показник – коефіцієнтв витрат нав оплату праців 

відносно обсягув випущеної продукції.в Загальну методикув розрахунку 

показниківв ефективності використанняв коштів, спрямованихв на заробітнув 

плату персоналу,в викладено ув табл. 2.в11. 

Таблиця 2.11 

Показники ефективності використання засобів на заробітну плату 

№ 

з/п 

Показники Алгоритм розрахунку Умовні позначення 

1 2 3 4 

1 Зарплатовіддача ЗВ = Q / ЗП ЗВ – зарплатовіддача, грн; 

Q – об’єм товарної продукції; 

ЗП – фонд оплати праці працівників. 

2 Питома вага 

заробітної плати в 

загальній сyмі витрат 

виробництва 

ПЗВ = (ЗП / В)* 100% ПЗВ – питома вага заробітної плати у 

загальній сумі витрат виробництва, 

%; 

В – витрати виробництва. 

3 Питома вага 

заробітної плати в 

об’ємі товарної 

продукції 

ПЗТ = (ЗП/Q)*100% ПЗТ – питома вага заробітної плати в 

об’ємі товарної продукції, %. 

4 Рівень рентабельності 

оплати праці 

РЗП = (Р/ ЗП)*100% РЗП – рівень рентабельності 

заробітної плати, %; 

Р – кінцевий результат діяльності 

(чистий прибуток). 

 

Підрахуємо ців показники нав  АТ «МОТОРв СІЧ» ув 2022 році.в 

Зарплатовіддача: 

27,3
2,3660

7,11982
==ЗВ

 

Ув підсумку виходить,в що нав 1 грн.в заробітної платив припадає 3,в27 
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грнв обсягу виробництва.в 

Питома вагав заробітної платив в загальнійв сумі витратв виробництва: 

%1,54%100
6770

2,3660
==ПЗВ

(відповідаєв європейським стандартам).в 

Питома вагав заробітної платив в об’ємів товарної продукції:в 

%5,30%100
7,11982

2,3660
==ПЗТ

 

Рівень рентабельностів оплати праці:в 

%9,10%100
2,3660

398
==РЗП

 

На підприємствів АТ «МОТОРв СІЧ» часткав витрат нав оплату праців 

перевищує 50в% від загальнихв виробничих витрат,в попри те,в що обсягив 

виробництва тав рівень заробітноїв плати зростаютьв зі співставнимив 

темпами. Цяв значна часткав фонду оплатив праці обмежуєв фінансові 

можливостів підприємства дляв здійснення інвестиційв у модернізаціюв 

основних засобів,в маркетингові активності,в розширення виробничихв 

потужностей тощо.в Підтримка конкурентногов рівня заробітноїв плати, щов 

відповідає середньогалузевимв показникам, ускладнюєтьсяв умовами 

державногов регулювання цінв на продукціюв першої необхідності,в що нев 

дозволяє підприємствув вільно підвищуватив ціни. 

Провіднимв індикатором ефективностів залучення трудовихв ресурсів 

виступаєв продуктивність праці.в Існує тіснийв взаємозв'язок міжв заробітною 

платоюв та продуктивністюв праці: зростанняв продуктивності об'єктивнов 

створює підґрунтяв для підвищенняв її оплати,в тоді якв вищий рівеньв оплати 

праці,в мотивуючи співробітників,в сприяє подальшомув зростанню 

продуктивності.в Натомість, неефективнав система організаціїв оплати праців 

може призвестив до високоїв плинності кадрів.в Це, своєюв чергою, зумовлюєв 

суттєві додатковів витрати, зокремав через спадв виробництва підв час 

заміщенняв вакансій тав необхідності адаптаціїв нових співробітників,в а 

такожв прямі фінансовів витрати, пов'язанів зі звільненнямв персоналу. 

Продуктивністьв праці єв ключовим показникомв ефективності 
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використанняв робочої сили.в Її рівеньв визначається абов кількістю 

виробленоїв продукції (ув фізичних чив вартісних одиницях)в за одиницюв 

робочого часув (що відображаєв виробіток), абов кількістю робочогов часу, 

необхідногов для виробництвав одиниці продукціїв (що відображаєв 

трудомісткість). Показникив виробітку маютьв більш узагальнений,в 

універсальний характер,в тоді якв показники трудомісткостів можуть 

розраховуватисяв для конкретнихв видів продукціїв та категорійв працівників, 

дозволяючив виявити цільовів резерви дляв зростання продуктивностів праці. 

Оцінюванняв продуктивності праців може здійснюватисяв із 

застосуваннямв трьох основнихв категорій вимірників:в натуральних, 

трудовихв і вартісних.в Натуральні показникив забезпечують найточнішев 

відображення динамікив продуктивності, протев їх використанняв обмежене 

підприємствами,в що випускаютьв однорідну продукцію.в Трудові показникив 

вимагають ретельнов налагодженої системив нормування тав обліку ів є 

доцільними,в зокрема, нав виробничих ділянкахв зі значнимив обсягами 

незавершеногов виробництва, якев важко вимірятив у натуральномув чи 

вартісномув еквіваленті. Вартіснів показники єв найбільш універсальнимив і 

знаходятьв широке застосуванняв для визначенняв як рівня,в так ів динаміки 

продуктивностів праці. 

Аналізв як рівняв середньої заробітноїв плати, такв і темпівв її зростанняв 

має неодміннов проводитись ув зіставленні зв темпами зростанняв 

продуктивності праці.в Для кількісноїв оцінки цьогов співвідношення 

зазвичайв розраховують низкув показників. Дов них належать:в коефіцієнт 

випередженняв темпів зростанняв продуктивності праців над темпамив 

зростання середньоїв заробітної плати;в приріст середньоїв заробітної платив 

на коженв відсоток приростув продуктивності праці;в або приріств 

продуктивності праців на коженв відсоток приростув середньої заробітноїв 

плати. Коефіцієнтв випередження обчислюєтьсяв як відношенняв індексів 

продуктивностів праці дов індексів середньоїв заробітної плати.в Показники 

приростув на коженв 1% розраховуютьсяв на основів співвідношення 
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відповіднихв темпів приросту.в 

Зміна співвідношенняв між темпамив зростання продуктивностів праці 

тав середньої заробітноїв плати єв причиною виникненняв відносної економіїв 

або перевитратв фонду оплатив праці. Цейв показник визначаєтьсяв за 

формулоюв (2.4):в 

зп

ппзп

І

ІІ
ФОПФОП

−
=

,                     (2.4)в 

де Ізпв и Іппв - індекси зростанняв середньої заробітноїв платні ів 

продуктивності праців працівників. 

Пам’ятаючив про об’єктв дослідження, відноснів перевитрати оплатив 

праці пов роках становлять:в  

у 2021в році 

.).(02,413
346,1

063,1346,1
4,1964 грнтисФОП =

−
=

 

ув 2022 роців 

.).(78,513
177,1

961,0177,1
6,2799 грнтисФОП =

−
=

 

Обґрунтованість зростанняв заробітної платив (зокрема, вв контексті 

Дирекціїв з персоналу)в та мірав виконання неюв стимулюючої функціїв 

оцінюється черезв співвідношення динамікив середньої заробітноїв плати тав 

продуктивності праців співробітників. Аналізв такого співвідношенняв дає 

можливістьв виявити потенціалв для підвищенняв ефективності витратв на 

оплатув праці. Ідеальнимв є стан,в коли збільшенняв заробітної платив одного 

працівникав супроводжується пропорційнимв зростанням виробіткув продукції 

нав одного працівника,в причому темпив зростання продуктивностів праці 

маютьв випереджати темпив зростання заробітноїв плати. 

Однак,в на об’єктів дослідження спостерігаєтьсяв зворотна ситуація:в 

темпи зростанняв продуктивності праців становлять лишев 1%, тодів як темпив 

зростання середньомісячноїв заробітної платив досягають 25,в9%. 

Співвідношенняв середньогодинної заробітноїв плати тав продуктивності 

праців на АТв «МОТОР СІЧ”в за рокамив становило: 0,в127 ув 2021 році,в 



68 

0,160в у 2022в році тав 0,196в у 2023в році. 

Тенденціяв до зростанняв цього співвідношенняв вказує нав те, щов 

підвищення заробітноїв плати нев забезпечує відповідногов стимулювання 

зростанняв продуктивності праців і, такимв чином, можев вважатися 

невиправданимв з точкив зору ефективності.в 

Отже, нав ефективність використанняв персоналу вв АТ «МОТОРв СІЧ» 

впливаєв низка факторів.в Хоча зростанняв продуктивності праців створює 

передумовив для підвищенняв оплати, ав вища оплатав потенційно посилюєв 

мотивацію, низькав ефективність системив оплати праців обмежує їїв вплив нав 

кінцеві результатив діяльності підприємства.в Тому пошукв резервів дляв 

зростання продуктивностів праці слідв вести якв у напрямкув вдосконалення 

організаційноїв структури Дирекціїв з персоналув та оптимізаціїв кадрової 

роботи,в так ів шляхом покращенняв економічних аспектівв діяльності тав 

посилення стимулюючоїв ролі заробітноїв плати. Підвищенняв ефективності 

оплатив праці дляв посилення матеріальноїв зацікавленості працівниківв у 

досягненнів кінцевих результатівв вимагає використанняв більш прогресивнихв 

або, зав необхідності, нетрадиційнихв систем оплатив праці тав методів 

нарахуванняв заробітної плати.в 

 

2.3в Оцінювання впливув зовнішніх факторівв на ефективністьв 

розвитку підприємствав 

 

Процес виявленняв впливових чинниківв зовнішнього тав внутрішнього 

середовищав на вибірв та ефективністьв використання кадровихв технологій 

управлінняв персоналом вв АТ «МОТОРв СІЧ» становитьв складну йв тривалу 

діяльність,в що передбачаєв послідовне формування,в удосконалення тав 

цілеспрямоване застосуванняв знань, уміньв і практичнихв навичок 

працівників.в Ефективність цьогов процесу значноюв мірою залежитьв від 

індивідуальногов потенціалу працівника,в який розглядаєтьсяв як сукупністьв 

особистісних рис,в що визначаютьв можливості йогов участі вв трудовій 
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діяльності.в 

Формування тав впровадження кадровихв технологій передбачаєв 

попередній аналізв факторів зовнішньогов та внутрішньогов характеру, щов 

впливають нав кадрову політикув підприємства. 

Проаналізуємов зовнішнє середовищев машинобудівної галузів України 

зав допомогою PEST-аналізу (табл.в 2.12)в [30] – інструменту,в призначеного 

дляв виявлення політичнихв (Policy), економічнихв (Economy), соціальнихв 

(Society) ів технологічних (Technology) аспектів зовнішньогов середовища, щов 

можуть вплинутив на стратегіюв розвитку авіаційноїв промисловості. 

 

Таблиця 2.12 

PEST-аналіз машинобудівної галузі України [31, 32] 

Р (політичні фактори) Е (економічні фактори) 

1 2 

– військові дії на території України, що 

ведуть до втрати людських ресурсів, 

руйнувань основних приміщень 

підприємства та відлякує іноземних 

інвесторів; 

– погіршення відносин з колишнім 

стратегічним партнером – росією; 

– невизначеність відносин з ЄС через 

невиконання його умов щодо проведення 

реформ та подолання корупції; 

– недовіра до влади з боку суспільства; 

– часта зміна посадових осіб у Кабміні, 

профільних міністерствах, на місцях; 

– вступ до СОТ обмежив можливість 

державного регулювання конкуренції; 

– надмірна політизація суспільства; 

– недосконалість нормативно-правової 

бази, що регулює діяльність в галузі 

– відмова від державного регулювання цін 

та одночасне необґрунтоване підвищення 

мінімальної заробітної плати; 

– інфляція та нестабільність валютного 

курсу; 

– збільшення кількості фінансово 

неспроможних підприємств у галузі; 

– несприятливий економічний клімат для 

ведення бізнесу; 

– низька інвестиційна привабливість; 

– складність сплати податків (84 місце в 

світі за простотою сплати податків); 

– висока облікова ставка НБУ; 

– недостатня конкуренція на внутрішньому 

ринку; 

– низький внутрішній та зовнішній попит 

на продукцію через низький рівень якості; – 

низький   рівень   розвитку   кластерів 

виробництва. 
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Продовження таблиці 2.12 

S (соціальні фактори) Т (технологічні фактори) 

1 2 

– низька продуктивність 

праці; 

– низька вартість праці в 

середині країни з широкими 

можливостями працевлаштування за 

кордоном; 

– високий рівень трудової 

міграції; 

– використання застарілих 

методів мотивації праці; 

– низька престижність 

праці на підприємствах 

машинобудівної галузі; 

– скорочення чисельності 

персоналу; 

– наявність 

висококваліфікованих спеціалістів; 

– достатній рівень 

інтелектуального 

потенціалу для запровадження 

інновацій на підприємствах. 

– технології, що використовуються 

на більшості підприємств є застарілими, що не 

дає можливості конкурувати на світовому 

ринку; 

– високий рівень зносу 

матеріальних активів підприємств; 

– за показником глобального 

індексу інновацій Україна зайняла 50 місце 

серед 142 країн світу; 

– продукція машинобудівних 

підприємств відноситься до ІІІ та IV 

технологічних укладів, хоча вже існує VI 

технологічний уклад; 

– незначні витрати з державного 

бюджету на розвиток наукових досліджень; 

– залежність від іноземних 

комплектуючих; 

– зростання кількості підприємств, 

що запроваджують інновації. 

 

Дов макрорівневих чинниківв зовнішнього середовищав належать: 

а)в економічні умови,в зокрема взаємозв’язокв між темпамив зростання 

виробництвав та рівнемв задоволення базовихв потреб працівників,в 

мінімальний прожитковийв рівень, щов визначає обсягв необхідних ресурсівв 

для підтримкив життєдіяльності, ав також рівеньв розвитку освітньоїв сфери, 

включаючив доступ дов вищої освіти,в можливості дляв бюджетного навчанняв 

та підвищенняв кваліфікації зав межами країни;в 

б) податковав політика держави,в зокрема динамікав податкового 

навантаженняв на бізнес,в що безпосередньов впливає нав фінансову 

спроможністьв підприємства інвестуватив в навчанняв персоналу; 

в)в державне регулюванняв трудових відносин,в включаючи нормативнув 

базу, щов захищає правав працівників, системив соціального захистув в разів 

втрати роботив та політикув щодо регулюванняв рівня безробіття;в 

г) науково-технічний прогрес,в який вимагаєв постійного оновленняв 
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технічного оснащення,в впровадження новихв технологій ів відповідно – 

зростанняв рівня компетентностів персоналу; 

ґ)в техніко-економічнів чинники, щов визначають ефективністьв 

використання людськихв ресурсів тав їх впливв на організаційнув діяльність 

підприємства;в 

д) соціально-економічні умови,в що стимулюютьв підвищення 

інтенсивностів праці, сприяючив розвитку творчогов підходу дов виконання 

службовихв обов’язків; 

е)в демографічна ситуація,в яка характеризуєв процеси відтворенняв 

населення, єв визначальною вв контексті формуванняв національної безпекив 

та забезпеченняв стабільного розвиткув держави; 

є)в національні, культурнів та освітнів особливості, яків формують 

загальнийв рівень трудовоїв активності тав професійної культурив населення. 

Серед мікрорівневихв зовнішніх факторів,в що впливаютьв на кадровув 

політику, слідв виокремити: 

ж)в кадрову політикув підприємств-конкурентів;в 

з) територіальнів особливості, включаючив природно-кліматичнів умови 

тав мобільність трудовихв ресурсів; 

і)в екологічні умовив регіону; 

ї)в загальний рівеньв конкурентоспроможності аналогічнихв підприємств 

галузі;в 

й) наявністьв фахівців високоїв кваліфікації вв інших компаніях.в 

Основними зовнішнімив конкурентами підприємствав ПАТ «Моторв Січ» 

вв авіадвигунобудуванні єв компанії «CFM Int.» (Франція/США), «Rolls-Коусе» 

(Великав Британія), «Pratt & Whitney» (США),в «Honeywell» (США),в 

«Turbomeca» (Франція)в [33]. Нав рис. 2.6 представленів частки ринкув 

найбільших виробниківв авіадвигунів. 
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Рис.в 2.6в – Частка ринкув найбільших виробниківв авіадвигунів 

 

Однимв із стратегічнов важливих суб’єктівв ринку єв компанія «CFM 

International», створенав як спільнев підприємство французькоїв компанії 

«Snecma» (група «Safran») та американськоїв «GE Aviation», що входитьв до 

складув корпорації «General Electric». Основноюв сферою діяльностів 

підприємства єв розроблення тав сервісне обслуговуванняв 

турбовентиляторних авіаційнихв двигунів сімействав CFM56, яків 

вирізняються підвищенимв рівнем двоконтурностів та високимив 

експлуатаційними характеристиками.в 

Корпорація «GE Aviation», будучив дочірньою структуроюв 

транснаціонального концернув «General Electric», поряд ізв компаніями «Pratt & 

Whitney» тав «Rolls-Royce» належить дов групи світовихв лідерів ув сфері 

авіадвигунобудування.в Асортимент продукціїв компанії охоплюєв сучасні 

лінійкив двигунів дляв цивільної авіації,в зокрема серіїв CF34, GE90 і CF6, 

технологічна базав яких сформованав на основів напрацювань, реалізованихв у 

моделів TF39. Ув межах коопераціїв між «GE Aviation» тав «Safran» функціїв з 

розробленняв та виробництвав компонентів чітков розподілені: американськав 

сторона забезпечуєв створення компресорівв і турбінв високого тиску,в камер 

згорянняв та коробокв приводів, тодів як французькав відповідає зав системи 

вентилятора,в вузли низькогов тиску тав турбіни. Окремів агрегати 

постачаютьсяв італійською компанієюв «Avio» [34].в 

Значну часткув ринку авіаційнихв двигунів, допоміжнихв силових 
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установокв і системв авіоніки займаєв компанія «Honeywell Aerospace». 

Зокрема,в підприємство здійснюєв виробництво турбореактивнихв двигунів 

серіїв Lycoming ALF 502, щов оснащені редукторнимв приводом вентилятора.в 

Подібні інженернів рішення реалізованів також ув сімействі двигунівв 

PW1000G, розробленихв компанією «Pratt & Whitney». 

Важливев місце середв глобальних виробниківв авіаційних силовихв 

установок посідаєв транснаціональна корпораціяв «Rolls-Royce Holdings», якав 

спеціалізується нав створенні двигунівв і енергетичнихв систем дляв цивільної, 

військовоїв та морськоїв авіації. Однимв із ключовихв технологічних 

досягненьв компанії єв лінійка трьохвальнихв турбовентиляторних реактивнихв 

двигунів сімействав Trent, зокремав моделі Trent 1000, Trent 7000 тав Trent 

XWB, що свідчитьв про високийв рівень наукомісткостів та інноваційностів 

продукції провіднихв конкурентів. 

Оцінюванняв відповідності продукціїв встановленим вимогамв 

відповідно дов визначених критеріївв здійснено ізв застосуванням бальногов 

методу, щов передбачає присвоєнняв кожній компаніїв оцінки вв межах відв 1 

дов 10 балів.в На основів узагальнення літературнихв джерел ів статистичних 

матеріалівв сформовано результати,в за якимив побудовано багатокутникв 

конкурентоспроможності підприємствв (рис. 2.в7). 

 

Рисунок 2.7 – Багатокутник конкурентоспроможності 

 

Серед вітчизняних конкурентів доцільно виокремити ВАТ «Хартрон», 

основним напрямом діяльності якого є розроблення та постачання систем 
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управління для ракетних комплексів і космічних об’єктів. Обсяг виробництва 

продукції (робіт, послуг) за 2018 рік склав 364688 тис.грн. План виконаний на 

148,0 %. З загального обсягу виробництва товарної продукції (робіт, послуг) 

ракетно- космічна тематика складає 199254 тис.грн. або 54,6 %. Продукція 

спеціального призначення – 49519 тис.грн. або 13,6 %. Цивільна продукція, що 

склала 92833 тис.грн. або 25,5 % від загального обсягу товарного виробництва, 

включає в себе – енергетичну тематику – 20165 тис.грн., залізнична тематика – 

66523 тис.грн, деталі механічного виробництва та інше – 6145 тис.грн. Послуги 

складають 23082 тис.грн. або 6,3 % від загального обсягу товарного 

виробництва. [35]. 

Торговельно-посередницькі компанії також відіграють важливу роль в 

експорті високотехнологічної продукції підприємств регіону. Зокрема, ЗАТ 

«Запорізька регіональна зовнішньоекономічна асоціація» здійснює експорт 

переважно до країн далекого зарубіжжя, на частку яких припадає близько 95 % 

поставок високотехнологічної продукції. Водночас провідним напрямом 

експортної діяльності ДП «Укрспецекспорт» є постачання, модернізація та 

ремонт авіаційної техніки й спеціальних виробів оборонного призначення. 

Багатокутник конкурентоспроможності ПАТ «Мотор Січ» у порівнянні з 

основними внутрішніми конкурентами наведено на рисунку 2.8. 

 

Рис.в 2.8в – Багатокутник конкурентоспроможностів ПАТ «Моторв Січ» тав 

внутрішніх конкурентівв 

Наступним важливимв етапом дослідженняв є аналізв чинників, щов 
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формують інтенсивністьв конкурентної боротьбив в галузі.в З метоюв 

поглибленої оцінкив конкурентного середовищав ПАТ «Моторв Січ», якев 

здійснює діяльністьв у сферів виробництва авіаційноїв техніки тав авіаційних 

двигунів,в доцільно застосуватив модель п’ятив конкурентних силв Майкла 

Портерав (рис. 2.в9). Відповіднов до даноїв концепції, часткав ринку тав рівень 

прибутковостів підприємства залежатьв від здатностів ефективно протидіятив 

таким конкурентнимв силам, якв загроза входженняв нових учасниківв на 

ринок,в поява товарів-замінників, рівеньв конкуренції міжв існуючими 

виробниками,в ринкова владав постачальників, ав також впливв споживачів. 

 

 

 

Рис.в 2.9в – Модель п'ятив сил конкуренціїв М. Портерав для ПАТв «Мотор 

Січ”в [30] 

 

 

Конкуренція всередині галузі 

– Компанії-лідери 

• Snecma/Turbomeca 
(Франція) – 34,8% 

• Pratt & Whitney – 

20,8% 

• Rolls-Royce – 18,5% 

• GE Aviation – 18,3% 

– Інші компанії в газузі – 

7,6% 

Товари-замінники 

– Прямі товари-замінники 

відсутні. 

– Потенційна поява нової 

альтернативи двигунів, що 

можуть бути розроблені в 

майбутньому 

Постачальники 

сировини та ресурсів 

1. Сировина: 

метали, 

комплектувальні 

вироби 

2. Chemstar 

products LLC, Modena 

Holding LLS (Австрія, 

ПАР) 

3. ПАТ 

«Запоріжсталь» 

4. ПАТ 

«Запоріжкокс» 

5. ПАТ 

«Товкаческький ГЗК» 

6. ТОВ «Ділайн ЛТД» 

7. ПАТ «Укртехснаб» 

8. Природнй 

газ, 
електроенергія 

9. ПАТ 

«Запоріжобленерго» 

Споживачі 

Україна 

1. Міністерство оборони 

України 

2. ДП КАЗ Авіакон 

3. ДП Антонов 

Зарубіжні країни 

4. Diamond Aircraft 

(Польща) 

5. Для Індії – поставка 

двигунів А1-20Д 

6. Для Китаю (поставка 

двигунів А1-222К-25) – 

NAMC 

7. Для Алжиру – А1-9В, 

А1-25ТЛ, постачанная 

запчастин 

Потенційні конкуренти 

- Нові підприємства в 

Китаї, Індії, країнах 

Латинської Америки та 

Південно-Східної Азії. 
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Зв метою всебічноїв оцінки чинників,в що впливаютьв на діяльністьв 

досліджуваного підприємства,в доцільно застосуватив SWOT-аналізв (табл. 

2.в13). Аналізв сильних ів слабких сторінв функціонування компаніїв дає 

змогув ідентифікувати ключовів напрями їїв подальшого розвитку,в зокрема 

орієнтаціюв на виробництвов власного обладнанняв та технікив як складовихв 

комплексних виробничихв рішень. Реалізаціяв такого підходув сприятиме 

зниженнюв собівартості продукціїв та послугв без погіршенняв їх якості,в а 

такожв забезпеченню сталогов інноваційно-інвестиційногов розвитку 

підприємствав шляхом розробленняв та впровадженняв у виробничув 

діяльність прогресивнихв науково-технічнихв і конструкторсько-технологічних 

рішень,в що ґрунтуютьсяв на сучаснихв досягненнях наукив й техніки.в 

 

Таблиця 2.13 

Матриця SWOT ПАТ «Мотор Січ» 

 Можливості 

1. Податкові пільги 

2. Держзамовлення на 

поставку вертольотів; 

3. Зростання потреб у 

авіатехніці з 

вертикальним злетом 

4. Високі бар’єри 

входження в галузь 

5. Проникнення на 

ринок Китаю і країн 

Південно- Східної Азії. 

6. Підвищення попиту 

на авіадвигуни 

7. Складність зміни 

постачальників 

авіадвигунів 

Загрози 

1. Неринкові урядові методи 

захисту внутрішніх ринків 

тих країн, в які компанія 

експортує продукцію 

2. Відсутність державних 

програм по підтримці 

галузі 

3. Корупція при 

державних закупівлях. 

4. Посилення конкуренції 

на ринку авіадвигунів. 

5. Перевага 

політичних інтересів над 

економічними 

6. Висока 

ступінь зносу 

авіаційних парків. 

Сильні сторони 

1. Виробництво двигунів з 

унікальними 

характеристиками 

2.Диверсифікована 

продуктова лінійка 

3. Міцні позиції на ринку СНД 

4. Партнерство з 

компаніями- розробниками 

двигунів 

5. Низька частка позикових 

коштів 

6. Експлуатаційні 

характеристики двигунів 
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Продовження таблиці 2.13 

7. Низькі витрати на оплату 

праці 

8. Монопольне виробництво 

серії двигунів та запасних частин 

до них 

9. Повний цикл створення 

авіадвигунів, партнерство з КБ 

«Івченко-Прогрес» 

1) зростання частки ринку 

за рахунок виробництва 

двигунів з унікальними 

характеристиками; 

2)розширення асортименту 

продукції та послуг; 

3)збільшення кількості 

партнерів та споживачів; 

4)залучення до роботи 

кваліфікованого персоналу; 

5) вихід на нові ринки 

Сходу 

1) за допомогою 

наявності власних коштів 

зменшувати залежність від 

постачальника; 

2) міцні позиції на ринку 

СНД сприятимуть 

закріпленню підприємства 

на зовнішньому ринку 

Слабкі сторони 

1. Відсутність 

інтеграції в 

авіабудівний альянс 

2. Недостатня 

ємність 

внутрішнього 

ринку 

3. Орієнтація продукції на 

країни СНД 

4. Неповна відповідність 

продукції міжнародним нормам 

ICAO 

5. Низький рівень контролю 

за операційною діяльністю з 

боку міноритарних 

акціонерів 

6. Високий середній 

вік працівників 

 

 

 

1) прагнення до лідерства 

за витратами; 

2) створення 

високотехнічно

го виробництва 

3) досягнення 

відповідності 

міжнародним нормам 

 

 

 

1) пошук нових ринків 

збуту; 

2) реструктуризація 

кадрової політики; 

3) необхідність 

залучення фінансового 

капіталу 

4) необхідність 

оновлення основних 

фондів 

Джерело: складено автором на основі [36] 

 

Дов чинників внутрішньогов середовища, яків безпосередньо впливаютьв 

на кадровув політику підприємства,в належать: 

а)в цілі тав стратегічні орієнтирив підприємства, щов включають 

наявністьв довгострокових планівв розвитку тав кадрових програм,в а такожв 

стратегії реалізаціїв цінової політики;в 

б) кадровав стратегія компанії,в яка визначаєв принципи тав 

довгострокові орієнтирив у роботів з персоналомв з метоюв збереження тав 

розвитку кадровогов потенціалу; 

в)в імідж підприємства,в який формуєв ставлення працівниківв до ньогов 
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як дов потенційного роботодавця,в з урахуваннямв перспектив професійногов 

зростання; 

г)в рівень технічногов оснащення, організаціїв виробництва ів праці, щов 

безпосередньо впливаютьв на продуктивністьв і ефективністьв використання 

кадровихв ресурсів; 

д)в фінансово-економічнийв стан підприємства,в що визначаєв 

можливість матеріальногов стимулювання персоналув та задоволенняв 

колективних економічнихв інтересів; 

е)в маркетингова політика,в яка зав результатами дослідженьв і 

прогнозуванняв ринку визначаєв потребу вв персоналі тав спрямована нав 

забезпечення відповідностів між професіоналізмомв працівників ів запитами 

споживачів;в 

є) наявнийв кадровий склад,в включаючи якв кількісні, такв і якіснів його 

характеристики,в та потенціалв до майбутніхв змін; 

ж)в освітній ів кваліфікаційний рівеньв персоналу, динамікав його 

розвиткув та потребив у підвищеннів кваліфікації; 

з)в джерела задоволенняв кадрової потреби,в які охоплюютьв планування 

трудовоїв кар’єри, підготовкув та формуванняв резерву управлінськихв кадрів; 

і)в організаційна культура,в яка проявляєтьсяв в усвідомленійв 

відповідальності працівників,в мотиваційній системі,в рівні дисциплінив та 

корпоративноїв етики; 

ї)в соціально-психологічнийв клімат, щов формується черезв якість 

міжособистісноїв взаємодії вв колективі, рівеньв поінформованості тав особисті 

характеристикив працівників; 

к)в психофізіологічні особливостів персоналу, включаючив вік, 

здоров’я,в темперамент тав інші індивідуальнів риси, яків можуть істотнов 

впливати нав трудову продуктивність;в 

л) етико-моральна атмосферав в колективі,в яка єв визначальним 

чинникомв ефективності спільноїв роботи тав загальної трудовоїв дисципліни. 

Формуванняв ефективної системив кадрових технологійв на АТв 
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«МОТОР СІЧ”в значною міроюв зумовлюється впливомв різноманітних 

зовнішніхв і внутрішніхв факторів. Цев особливо актуальнов в умовахв 

інтенсивного розвиткув науково-технічногов прогресу, щов вимагає відв 

персоналу швидкогов оновлення професійнихв знань, навичокв та умінь,в а 

такожв здатності дов постійного навчанняв та адаптаціїв до новихв умов 

праці.в 

Сучасний працівникв повинен вирізнятисяв не лишев високим рівнемв 

освіти, ав й культурноюв обізнаністю, стратегічнимв баченням ів широким 

світоглядом.в У цьомув контексті важливув роль відіграєв впровадження 

сучаснихв кадрових технологій,в серед якихв центральне місцев посідає 

системав професійного розвиткув персоналу. Нав АТ «МОТОРв СІЧ» цяв 

функція реалізуєтьсяв переважно черезв діяльність спеціалізованогов 

підрозділу, відповідальногов за розвитокв кадрів. 

Професійнийв розвиток розглядаєтьсяв як процесв здобуття новихв 

професійних компетенцій,в що охоплюєв навчання, перекваліфікацію,в 

підвищення кваліфікаціїв та освоєнняв нових трудовихв функцій, яків 

відповідають актуальнимв чи перспективнимв потребам виробництва.в 

Важливість цьогов напрямку підтверджуєтьсяв практикою провіднихв 

міжнародних компаній,в які спрямовуютьв до 10в% фонду оплатив праці нав 

заходи зв розвитку персоналу.в 

Інвестиції ув людський капіталв на підприємствів мають стратегічнев 

значення – вонив охоплюють витратив на професійнев навчання, заходив з 

охоронив здоров’я, підтримкув мобільності робочоїв сили, їїв перенаправлення 

зв менш ефективнихв на більшв продуктивні робочів місця. Таків вкладення 

сприяютьв формуванню позитивногов морально-психологічногов клімату вв 

колективі, підвищуютьв рівень мотиваціїв співробітників ів зміцнюють їхнюв 

лояльність дов організації. 

Навчання,в організоване відділомв розвитку персоналу,в дає змогув 

реалізувати цілів як підприємствав – підвищення продуктивностів праці, такв і 

працівникав – зростання якостів життя, розширенняв можливостей дляв 
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особистісного розвиткув та професійногов самоствердження. Здобутийв рівень 

освітив впливає нав загальний індексв людського розвитку,в що такожв 

враховує тривалістьв життя тав рівень доходівв на душув населення. 

Професійнийв розвиток персоналув – це постійний,в багатокомпонентний 

процес,в який охоплюєв навчання, формуванняв кар’єрної траєкторіїв та 

вдосконаленняв професійних навичок.в Ефективне управлінняв цим процесомв 

вимагає створенняв гнучкої системив професійного навчання,в яка повиннав 

відповідати стратегічнимв цілям підприємства.в У цьомув контексті освітав 

виступає нев лише інструментом,в а йв об’єднувальним чинникомв для 

досягненняв організаційних завдань.в 

Особливу рольв у забезпеченнів професійного розвиткув відіграють 

лінійнів керівники, яків безпосередньо взаємодіютьв із працівникамив і 

володіютьв інформацією пров рівень їхв підготовки, здібностів та потенціал.в У 

співпраців з фахівцямив кадрової службив вони формуютьв індивідуальні 

програмив розвитку. 

Основнів завдання, яків стоять передв системою професійногов розвитку 

нав АТ «МОТОРв СІЧ», полягаютьв у: 

а)в забезпеченні відповідностів професійної підготовкив працівників 

вимогамв конкретних робочихв місць; 

б)в створенні умовв для підвищенняв мобільності персоналу,в що сприяєв 

раціональному використаннюв трудових ресурсів;в 

в) наданнів можливостей дляв кар’єрного зростанняв як ув професійній, 

такв і вв управлінській сфері.в 

Запровадження системив безперервного навчанняв дозволяє досягатив 

оптимальної відповідностів між структуроюв персоналу тав вимогами посад,в з 

урахуваннямв змін ув зовнішньому середовищі.в Наразі підготовкав кадрів нав 

АТ «МОТОРв СІЧ» здійснюєтьсяв переважно внутрішнімив силами 

підприємства,в що маєв як перевагив (оперативність, гнучкість),в так ів певні 

обмеженняв (відсутність зовнішніхв джерел знань,в необхідність ув додаткових 

ресурсах).в 
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У ринковихв умовах рольв підприємств ув сфері розвиткув трудового 

потенціалув суттєво розширилася.в Система підготовкив і перепідготовкив 

повинна нев лише відповідатив поточним запитамв виробництва, ав й 

забезпечуватив реалізацію особистихв цілей працівника,в зокрема прагненняв 

до професійногов зростання. 

Ключовимв завданням діяльностів відділу розвиткув персоналу єв 

організація взаємопов’язанихв заходів, спрямованихв на формуванняв 

конкурентоспроможної особистостів працівника. Цев включає професійнев 

навчання, консультаційнийв супровід, соціальнув адаптацію тав виховні 

заходи.в Такий підхідв сприяє якв інтелектуальному, такв і професійномув 

зростанню особи,в зміцнює впевненістьв у власнихв силах ів стимулює дов 

самореалізації вв межах організації.в Структуру управлінняв розвитком 

персоналув АТ «МОТОРв СІЧ» наданов на рисв 2.10.в 

 

 

Рис. 2.в10 Структурав управління розвиткомв персоналу АТв «МОТОР СІЧ”в 

[29] 

 

Нав підприємстві АТв «МОТОР СІЧ”в система навчанняв персоналу 

спрямованав на підвищенняв якісних характеристикв співробітників. Вонав має 

нав меті формуванняв у нихв високого рівняв професіоналізму, майстерності,в 

розвитку сучасногов економічного мислення,в здатності ефективнов працювати 

вв умовах ринковоїв економіки тав забезпечення нав цій основів високої 

продуктивностів праці. 

Організаціюв професійного навчанняв персоналу здійснюєв Відділ 
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розвиткув персоналу (ВРП),в який виконуєв низку функцій:в 

а) визначаєв потреби підрозділівв у підготовців та підвищеннів 

кваліфікації співробітників;в 

б) створюєв та підтримуєв навчально-виробничув інфраструктуру; 

в)в організує безпосередньов навчальний процес;в 

г) здійснюєв підбір викладачівв та забезпечуєв їхній професійно-

кваліфікаційний розвиток;в 

ґ) контролюєв організацію, зміств та якістьв навчального процесув за 

всімав формами навчання;в 

д) забезпечуєв матеріально-технічнув підтримку навчальногов процесу; 

е)в веде облікв навчальної роботив згідно зв чинними нормативно-

правовими актамив та інструктивно-методичними документами;в 

є) здійснюєв статистичний облікв професійного навчанняв кадрів; 

ж)в проводить аналітичнув роботу щодов ефективності навчанняв 

персоналу; 

з)в виконує іншів повноваження, передбаченів законодавством. 

Дов обов’язків ВРПв належить: 

а)в на основів заявок структурнихв підрозділів розраховуватив річну 

потребув в навчаннів персоналу (підготовка,в перепідготовка, підвищенняв 

кваліфікації); 

б)в готувати проєктив наказів щодов навчання персоналув за поданнямв 

підрозділів; 

в)в надавати методичнув допомогу керівникамв та спеціалістамв 

підрозділів ув розробці тав перегляді робочихв навчальних програмв за 

професіямив з урахуваннямв кваліфікаційних вимог,в представляти їхв на 

затвердженняв технічному директору;в 

г) погоджуватив з керівникамив підрозділів терміни,в графіки тав місця 

проведенняв навчання; 

ґ)в видавати необхіднув навчальну документаціюв викладачам 

теоретичногов і інструкторамв виробничого навчання;в 
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д) здійснюватив контроль зав навчальним процесомв спільно зв 

керівниками підрозділів;в 

е) оформлятив та видаватив посвідчення абов свідоцтва післяв 

завершення навчання;в 

є) укладатив договори зв навчальними центрамив в Українів та зав 

кордоном дляв організації навчанняв працівників підприємства;в 

ж) оформлятив договори зв освітніми закладамив на проходженняв всіх 

видівв практики студентамив та учнямив в організації;в 

з) зав погодженням зв Відділом кадрівв здійснювати розподілв студентів 

тав учнів нав практику міжв структурними підрозділами;в 

і) видаватив направлення дляв оформлення тимчасовихв перепусток нав 

підприємство студентамв та учням;в 

ї) готуватив проєкти розпорядженьв про проходженняв всіх видівв 

практики студентамив та учнямив навчальних закладів.в 

Відділ розвиткув персоналу очолюєв начальник, відповідальнийв за 

виконанняв покладених нав підрозділ функцій.в 

До структурив Відділу розвиткув персоналу входятьв такі бюро:в 

а) Бюров з організаціїв навчання робітників:в здійснює організаціюв 

професійної підготовкив робітничих кадрівв (з видачеюв відповідних 

посвідченьв або свідоцтв)в для підрозділівв підприємства зав такими 

напрямами,в як первиннав підготовка, перепідготовка,в навчання другимв 

професіям тав підвищення кваліфікації.в Це бюров також відповідаєв за 

підвищенняв кваліфікації керівників,в професіоналів, фахівцівв та технічнихв 

службовців відповіднов до розробленихв планів тав заявок підрозділів.в 

б) Бюров з організаціїв навчання КПФСв (керівники, професіонали,в 

фахівці ів службовці): займаєтьсяв організацією підвищенняв кваліфікації 

керівногов складу, професіоналів,в фахівців тав службовців, підготовкоюв 

кадрового резервув на керівнів посади, організацієюв практики студентівв 

вищих навчальнихв закладів тав коледжів, стажуванняв молодих спеціалістів,в 

взаємодією зв вишами, ав також профорієнтаційноюв роботою зів 
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старшокласниками, випускникамив коледжів тав учнями ліцеїв.в 

Підвищення кваліфікаціїв та оволодінняв суміжними професіямив для 

робітниківв організовується відповіднов до типовихв та робочихв навчальних 

програм,в розроблених фахівцямив структурних підрозділівв за більшв ніж 

400в професіями. Такимв чином, підприємствов забезпечує можливостів для 

професійногов та кар’єрногов зростання своїхв співробітників, щов є 

важливимв мотиваційним факторомв [7]. 

Професійнев навчання робітничихв кадрів нав підприємстві проводитьсяв 

у такихв формах: 

а)в первинна підготовка;в 

б) перепідготовкав або оволодінняв суміжними професіями;в 

в) підвищенняв кваліфікації. 

Підвищенняв кваліфікації робітниківв здійснюється на:в 

а) виробничо-технічних курсах;в 

б) курсахв цільового призначення;в 

в) курсахв бригадирів тав резерву бригадирів.в 

Підвищення кваліфікаціїв КПФС (керівників,в професіоналів, фахівцівв і 

службовців)в спрямоване нав вдосконалення знаньв за спеціальністю,в 

розвиток навичокв управління сучаснимв виробництвом, освоєнняв методів 

раціональноїв та ефективноїв організації праці,в вивчення питаньв економіки, 

менеджменту,в технологій, системв управління якістю,в інформаційних 

технологій,в а такожв опанування основв маркетингу. 

Данев положення пров Відділ розвиткув персоналу АТв «МОТОР СІЧ”в 

встановлює засадив для створенняв системи безперервногов навчання кадрівв 

протягом усієїв їхньої трудовоїв діяльності нав підприємстві. Неперервністьв 

навчального процесув забезпечується шляхомв інтеграції всіхв видів ів форм 

навчання,в що проводятьсяв як ув структурних підрозділахв та Відділів 

розвитку персоналу,в так ів в навчальнихв центрах вв Україні тав за кордоном.в 

Персональна відповідальністьв за організаціюв та проведенняв навчання, 

підтримкув високого професійногов рівня працівниківв та їхнюв своєчасну 
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підготовкув до новихв функціональних обов’язківв покладається: 

а)в в ціломув – на директорав з кадрівв та соціальнихв питань; 

б)в у структурнихв підрозділах – нав їхніх начальників.в 

Організаційна функціяв навчання персоналу,в що здійснюєтьсяв за 

заявкамив структурних підрозділів,в централізовано покладенав на Відділв 

розвитку персоналув (ВРП). 

Навчально-виробничий процесв складається зв таких компонентів:в 

а) теоретичнев навчання, стандартнав тривалість заняттяв якого 

становитьв 45 хвилинв з перервоюв 5 хвилин;в 

б) виробничев навчання, щов проводиться безпосередньов на 

виробничихв дільницях тав в навчально-виробничих підрозділахв структурних 

підрозділівв на робочихв місцях. 

Професійнев навчання робітниківв усіх видівв може проводитисьв як зв 

повним абов частковим звільненнямв від основноїв роботи (ізв відривом відв 

виробництва), такв і безв звільнення відв основної роботив (без відривув від 

виробництва).в Навчання ув групах прив ВРП проводитьсяв на підставів заявок 

структурнихв підрозділів. Зарахуванняв до групив можливе зав наявності ув 

співробітника розпорядженняв від структурногов підрозділу пров його 

направленняв на навчанняв до ВРП.в При навчаннів робітників зв відривом 

відв виробництва заняттяв тривають 8в годин нав день. Заняттяв без відривув 

від виробництвав (теоретичні) проводятьсяв по 2в години нав день, алев не 

більшев 6 годинв на тиждень.в Проведення занятьв у структурномув підрозділі 

підв час робочогов часу тривалістюв понад 2в години нав день допускаєтьсяв 

лише зав розпорядженням начальникав підрозділу тав у зв’язкув з 

виробничоюв необхідністю. 

Процедурав підготовки тав проведення кваліфікаційноїв атестації 

передбачаєв створення відповіднихв кваліфікаційних комісій.в Ці комісіїв 

формуються: 

а)в для загальнозаводськихв заходів прив ВРП (курсовав форма) – 

наказомв по заводу;в 
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б) дляв атестації вв структурних підрозділахв – розпорядженням пов 

відповідному підрозділу.в 

Головою цеховоїв кваліфікаційної комісіїв призначається керівникв 

структурного підрозділув або йогов заступник. Дов складу комісіїв входять: 

організаторв виробничо-технічногов навчання кадрівв цеху, викладач,в 

представник службив охорони праці,в а такожв інженер, відповідальнийв за 

виробничо-технічний контроль.в 

Кваліфікаційна атестаціяв вважається нескладеноюв у такихв випадках: 

а)в виявлення кваліфікаційноюв комісією відсутностів у претендентав 

знань, передбаченихв кваліфікаційною характеристикою,в під часв виконання 

пробноїв роботи абов перевірки знань;в 

б) невиконанняв встановлених нормв виробітку (часу)в для 

кваліфікаційноїв пробної роботив з винив працівника; 

в)в допущення бракув при виконаннів кваліфікаційної пробноїв роботи зв 

вини особи,в яка проходитьв атестацію; 

г)в незнання абов порушення вимогв правил охоронив праці. 

Результатив проведеної кваліфікаційноїв атестації тав рішення комісіїв 

щодо присвоєнняв (підвищення) кваліфікаційнихв розрядів екзаменованимв за 

відповідноюв професією фіксуютьсяв у протоколі.в Цей протоколв 

підписується головоюв та всімав членами кваліфікаційноїв комісії. Нав підставі 

затвердженогов протоколу засіданняв кваліфікаційної комісіїв працівнику 

видаєтьсяв свідоцтво (посвідчення)в встановленого зразка.в При цьомув в 

протоколів засідання, свідоцтвів (посвідченні) тав інших офіційнихв 

документах назвав професії повиннав бути записанав в суворійв відповідності 

дов найменування, зазначеногов у класифікаторів професій [9].в 

Контроль зав навчальним процесомв має чітков визначені цілів та 

завдання:в 

а) систематичнийв контроль виступаєв як одинв із найбільшв ефективних 

інструментівв підвищення якостів підготовки кадрів;в 

б) контрольв застосовується дов всіх видівв і формв навчання, щов 
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проводяться вв межах навчальногов центру/кабінету,в та сприяєв досягненню 

такихв завдань; 

в)в підвищення відповідальностів викладачів теоретичногов та 

інструкторівв виробничого навчанняв за якістьв підготовки дов занять, процесв 

навчання слухачів,в а такожв за виконанняв навчальних планівв і програм;в 

г) покращенняв теоретичного рівняв викладання тав ефективності 

виробничогов навчання; 

ґ)в запобігання помилкамв при оформленнів навчальної документаціїв та 

наданняв методичної допомогив викладачам/інструкторамв у процесів 

проведення занять;в 

д) виявленняв та узагальненняв передового досвідув у сферів 

професійного навчанняв робітників зв метою йогов подальшого поширення.в 

Здійснення контролюв за навчальнимв процесом покладаєтьсяв на 

працівниківв ВРП. Правов на проведенняв контролю такожв мають членив 

кваліфікаційних комісій,в начальники структурнихв підрозділів тав їхні 

заступники,в цехові організаторив виробничо-технічногов навчання кадрів,в а 

такожв інші керівникив та фахівців відповідного підрозділу.в 

Таким чином,в на основів факторного аналізув впливу зовнішньогов та 

внутрішньогов середовища нав вибір тав результативність кадровихв 

технологій управлінняв персоналом АТв «МОТОР СІЧ”,в можна зробитив 

висновок: досягненняв високих результатівв функціонування організаціїв 

можливе лишев за умови,в що персоналв володіє необхіднимив знаннями, 

вміннямив та відповіднимв ставленням. Цев підкреслює, щов освіта тав 

навчання персоналув мають бутив безперервними тав забезпечувати йогов 

постійний професійнийв розвиток. 

 

Висновкив до розділув 2  

 

Організаційнав структура управлінняв АТ «МОТОРв СІЧ» маєв лінійно-

функціональнийв тип. Фундаментальнийв принцип цієїв системи полягаєв у 
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розмежуваннів повноважень тав відповідальності зав функціональними 

напрямамив та ухваленнів рішень переважнов за вертикаллю.в Управління 

базуєтьсяв на лінійнійв схемі, прив цьому функціональнів підрозділи надаютьв 

підтримку лінійнимв керівникам ув виконанні відповіднихв управлінських 

завдань.в Така структурав вважається ефективноюв для умовв масового 

виробництвав зі стабільнимв асортиментом продукціїв та мінімальнимив 

технологічними змінами.в 

На рівеньв ефективності використанняв персоналу нав АТ «МОТОРв 

СІЧ» впливаєв сукупність чинників.в Центральним середв них єв взаємозв'язок 

міжв зростанням продуктивностів праці, щов створює необхіднів передумови 

дляв підвищення їїв оплати, та,в у відповідь,в впливом вищогов рівня оплатив 

на мотиваціюв персоналу ів подальше зростанняв продуктивності. Вкрайв 

необхідним єв розробка тав впровадження по-справжньому ефективноїв 

системи організаціїв оплати праці.в Наявна системав демонструє недостатнійв 

вплив нав досягнення загальнихв кінцевих результатівв діяльності 

підприємства.в Відповідно, виявленняв резервів дляв підвищення 

продуктивностів праці вимагаєв застосування комплексногов підходу. Цейв 

підхід маєв включати якв оптимізацію організаційноїв структури Дирекціїв з 

персоналув та вдосконаленняв кадрових процедур,в так ів посилення 

економічнихв важелів, зокремав шляхом зміцненняв стимулюючої ролів 

заробітної плати.в Підвищення їїв ефективності зв метою зростанняв 

матеріальної зацікавленостів співробітників ув фінальних результатахв їхньої 

роботив вимагає використанняв прогресивніших або,в де цев виправдано, 

нетрадиційнихв систем ів методів нарахуванняв заробітної плати.в 

Наразі розвитокв кадрів нав АТ «МОТОРв СІЧ» здійснюєтьсяв 

автономно, незалежнов від зовнішніхв організацій. Обранав лінійно-

функціональнав структура управління,в хоч ів є ефективноюв для умовв 

стабільного масовогов виробництва, можев створювати певнів виклики дляв 

забезпечення необхідноїв гнучкості кадровихв процесів тав швидкої адаптаціїв 

персоналу дов інновацій, щов є критичнов важливим дляв зростання 
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продуктивностів в сучасномув динамічному середовищі.в В умовахв ринкової 

економікив система підготовки,в підвищення кваліфікаціїв та перепідготовкив 

працівників підприємствав має, зв одного боку,в оперативно реагуватив на 

мінливів потреби виробництвав у робочійв силі, ав з іншогов – надавати 

співробітникамв можливості дляв підвищення їхньогов професійного рівняв 

відповідно дов власних інтересів.в Таким чином,в проведений факторнийв 

аналіз впливув середовища нав вибір тав результативність кадровихв 

технологій управлінняв персоналом нав АТ «МОТОРв СІЧ» підтверджує:в 

високі показникив діяльності організаціїв досяжні лишев за умови,в що їїв 

персонал володієв необхідним обсягомв знань, вміньв та маєв відповідну 

налаштованість.в Це свідчитьв про життєвов важливу необхідністьв 

безперервної освітив та навчанняв персоналу дляв забезпечення йогов 

постійного професійногов розвитку. 

Автономнев здійснення функційв розвитку персоналу,в дозволяючи 

точнов адаптувати навчальнів програми дов специфічних потребв 

підприємства, водночасв вимагає значнихв внутрішніх ресурсівв та можев 

обмежувати доступв до широкогов спектру передовихв зовнішніх освітніхв 

практик тав галузевого бенчмаркінгу.в 

З оглядув на значнув частку оплатив праці ув структурі виробничихв 

витрат тав обмеження, пов’язанів з державнимв регулюванням цінв на 

ключовув продукцію, стратегічнийв розвиток людськихв ресурсів тав 

послідовне підвищенняв продуктивності праців стають основнимив важелями 

дляв зміцнення конкурентнихв позицій підприємства.в 
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РОЗДІЛ 3в 

ВПРОВАДЖЕННЯ МЕХАНІЗМУв УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМв 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

 

3.в1 Удосконаленняв механізму управлінняв розвитком АТв МОТОР 

СІЧв 

 

Головна метав управління розвиткомв підприємства – забезпеченняв 

стійкого економічногов зростання тав одночасної збалансованостів бізнес 

процесівв для стабільногов функціонування тав прогресивного розвиткув 

підприємства вв майбутньому. Ув процесі управлінняв розвитком 

підприємствав головна мета,в його основнів задачі тав принципи реалізуютьсяв 

шляхом здійсненняв певних функцій.в   

Ґрунтуючись нав загальній теоріїв менеджменту, процесв управління 

розвиткомв на підприємствів може реалізовуватив через таків основні функції:в   

- прогнозування (планування)в – визначення цільовихв настанов, 

встановленняв завдань функціонуванняв (тактика) ів розвитку (стратегія),в 

визначення шляхівв і засобівв реалізації планів;в   

- організація ів координування – створення,в узгодження факторівв і 

процесівв виконання планів;в   

- стимулювання ів активізація – створенняв мотивів ів стимулів 

персоналув до узгодженихв та ефективнихв дій;   

- моніторингв – систематичне спостереженняв за результатамив 

діяльності, їхв аналіз, корегуванняв планів, шляхівв і засобівв їх реалізаціїв [51, 

с.в102].   

Нав даному етапів розвитку економікив та суспільствав умови 

функціонуванняв суб’єктів господарюванняв характеризуються високимв 

рівнем невизначеностів й динамічностів та зумовлюютьв необхідність пошукув 

нових, відповіднихв сучасним реаліямв підходів щодов забезпечення 
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успішногов розвитку підприємства.в   

Потреба ув постійному моніторингув середовища ів його адекватномув 

віддзеркаленні нав рішеннях ув процесі управлінняв господарсько-фінансовоюв 

діяльністю підприємствав викликана різкимив змінами оточенняв суб’єктів 

господарювання.в Це вимагаєв перегляду підходівв до управління,в 

удосконалення механізмівв формування, забезпеченняв і підтримкив стійкості 

становища.в Система урахуванняв завдань веденняв бізнесу ув напрямку 

стратегічноїв спрямованості, завданьв розвитку відповіднов до вимогв 

забезпечення конкурентоспроможності,в фінансової незалежності,в завдань 

щодов якості продукції,в організації обслуговування,в виконання фінансовихв 

зобов’язань дозволяєв створити ефективнийв механізм досягненняв цілей 

господарювання,в розв’язання проблемнихв питань [52].в  

Застосування системногов підходу вв управлінні дозволяєв гармонійно 

поєднати,в узгодити управлінськів дії ів рішення, яків стимулюють роботув 

бізнес процесівв на підприємстві;в згенерувати потребив розвитку зв 

урахуванням майбутніхв переваг; упроваджуватив принципи стратегічногов 

управління діяльністю.в   

Отже, обґрунтуванняв механізму формуванняв системи управлінняв 

розвитком підприємствав є важливоюв складовою ув вирішенні проблемв 

розгортання кризовихв явищ, проблемв дестабілізації відносинв і зв’язківв на 

рівнів підприємства, галузі,в країн, проблемв досягнення ефективностів 

відтворювальних процесівв на стабільнійв довгостроковій основі.в  

Механізм формуванняв системи управлінняв розвитком організаціїв 

представляє собоюв комплекс взаємопов’язанихв управлінських рішеньв і дій,в 

які нав основі засобівв управління розвитком,в фінансово-економічнихв і 

виробничо- технічних методівв управління, організаційнихв заходів 

налагоджуютьв і забезпечуютьв стабільну роботув підсистем ів керованих 

елементівв системи зв урахуванням оточуючихв умов господарювання.в   

Основне призначенняв механізму формуванняв системи полягає:в   

- у мінливомув зовнішньому просторі:в у вчаснійв перебудові ів 
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пристосуванні дов нових правилв бізнес-поведінкив усіх складовихв частин 

системив зі збереженнямв зв’язків, важелівв взаємодії, координаційнихв 

узгоджень;   

- прив відносно стійкомув оточуючому середовищі:в у підтримців в 

робочомув стані елементівв і підсистемв системи стратегічногов управління 

розвитком,в реалізуючи завданняв і функціїв формування системи,в 

забезпечуючи виконанняв цілей управління.в  

Система управлінняв розвитком підприємствав має активізуватив 

позитивний досвідв управлінських процесівв і забезпечитив можливість 

цілеспрямованогов розвитку, щов відповідає потребамв і очікуваннямв 

підприємства відповіднов до принципів,в умов, цілей,в завдань ів функцій 

формуванняв такої системи.в   

Отже, необхідністьв формування нав підприємстві системив управління 

розвиткомв пояснюється:   

- відсутністюв єдиного цілісногов підходу дов розвитку 

підприємства;в   

- недоліками вв існуючих системахв управління, щов призводить дов 

настання кризовихв ситуацій, дов втрати ринковихв позицій, діловоїв репутації, 

банкрутства;в   

- неузгодженістю процесівв управління, щов викликає проблемив із 

спроможністюв ефективно абов навіть беззбитковов функціонувати.  

Слідв підкреслити, щов мета системив управління розвиткомв і метав 

побудови механізмув її формуванняв мають відповідатив основному 

призначеннюв системи – реалізаціїв цілей розвитку.в Метою даноїв системи 

управлінняв є протидіяв негативному впливув оточуючого середовищав для 

забезпеченняв стратегічної спрямованостів розвитку організаціїв та веденняв 

ефективного господарювання.в   

Метою побудовив механізму формуванняв системи управлінняв 

розвитком організаціїв  є розробкав дієвих засобівв і методівв управління 

розвиткомв організації, щов відповідають принципамв і цілямв формування 
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системив управління тав забезпечують ефективнев функціонування системив в 

цілому.в   

В роботів пропонується розглядатив механізм формуванняв системи зав 

такими аспектами:в компоненти механізму,в базові механізмив формування 

системив і підтримуючів механізми (рис.в 3.1).в 

 

 

Рис. 3.в1. Основнів елементи механізмув управління розвиткомв організації 

 

Представленів на рис.в 3.1в такі компонентив механізму, якв засоби ів 

методи, безпосередньов залежать відв цілей розвиткув організації.   

Завданнямив механізму формуванняв системи управлінняв розвитком 

організаціїв визначено:  

- об’єднанняв взаємозалежних процесівв за першочерговістюв 

здійснення (протікання),в за силоюв впливу нав розвиток, зав призначенням 

процесу;в   

- регулювання взаємозв’язківв усередині системив управління нав 

основі синхронізаціїв і оптимізаціїв процесів, щов забезпечують виконанняв 

цілей ів завдань розвитку.в   

Керованими елементамив системи виступають:в операційний процес,в 

реалізаційний процес,в види ресурсів,в індикатори фінансовогов стану 
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промисловогов підприємства. Вв  табл. 3.в1 тав  табл. 3.в2 визначенов мету ів 

завдання базовихв механізмів  ів підтримуючих механізмівв формування 

системив управління розвиткомв організації [52].в  

 

Таблиця 3.1   

Мета і завдання базових механізмів формування системи управління 

розвитком організації 

Назва механізму  Мета механізму  Завдання механізму  
Механізм системності  

У прийнятті 

управлінських рішень  

Розробка управлінських 

рішень відповідно до 

встановлених цілей, 

завдань, результатів 

виконання функцій у 

системі управління на 

основі цільових орієнтирів 

розвитку підприємства і 

управління складовими 

частинами системи  

управління  

Визначення  пріоритетності 

управлінських рішень залежно від 

цілей розвитку; формування 

часових обмежень щодо реалізації 

управлінських рішень; послідовна 

реалізація управлінських рішень з 

акцентом на встановлені 

пріоритети при постійній  

перевірці ступеня їх досягнення  

Механізм 

узгодженості 

управління 

керованими 

елементами 

підсистемами 

управління цілей за  

Генерування логічної 

послідовності цілей за 

елементами системи, 

спрямованої на підтримку 

вектора розвитку 

підприємства, забезпечення 

стійкості діяльності  

Визначення  першочергових цілей 

за підсистемами управління; 

формування алгоритму 

узгодженості цілей у змістовному і 

часовому розрізі; забезпечення 

реалізації цілей у встановленій 

послідовності дій з використанням 

координаційних важелів  

Механізм 

забезпечення 

взаємодії підсистем 

управління 

Побудова системи 

ключових взаємодіючих 

характеристик розвитку, що 

зв’язують підсистеми 

управління на основі 

дослідження сценаріїв 

розвитку 

Встановлення основних вимог до 

взаємодії підсистем управління у 

частині ключових співвідношень, 

рівнів показників; формування 

системи контрольних заходів у 

процесі моніторингу взаємодії 

підсистем управління; реалізація 

контрольних заходів із 

забезпечення взаємодії 

Механізм 

антикризового 

управління   

Створення  системи 

антикризового  

управління, що забезпечує 

стійкість організацій у 

сформованих умовах 

конкурентного зовнішнього 

оточення  

Гармонійне поєднання і ефективна 

реалізація цільових  орієнтирів 

розвитку підприємства у  системі 

антикризового управління   
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Продовження таблиці 3.1 

1 2 3 

Механізм динамічної 

інтеграції рівнів 

управління (вектор  

управління)  

Забезпечення погодженості 

між поточним, тактичним і 

стратегічним рівнем  

управління підприємством  

Координація завдань розвитку на 

різних рівнях управління і їх 

адаптація у системі стратегічного 

управління розвитком  

Механізм системної 

спрямованості 

діяльності (вектор 

системи)  

Регулювання взаємодії між 

організаційними 

структурами підприємства, 

видами діяльності, 

основними процесами і 

головними операціями  

Адаптація  системи стратегічного 

управління розвитком у системі  

 

В умовахв невизначеності тав швидкозмінності конкурентногов 

середовища традиційнів методи управлінняв підприємством єв неефективними, 

томув постає необхідністьв розробки механізмув управління економічнимв 

розвитком підприємствав (рис. 3.в2) [39,в с.32].в  

Здійснення процесівв управління розвиткомв підприємства відбуваєтьсяв 

на основів використання різнихв методів, інструментів,в методик, ав також 

технікив і технології.в Для цілейв управління самев розвитком підприємствав 

як динамічногов процесу зазвичайв застосовуються статистичнів методи, 

методив факторного аналізу,в економіко-математичногов моделювання, 

прогнозуванняв та інші,в які ув поєднанні утворюютьв різні методикив оцінки 

розвитку,в вибору стратегіїв розвитку тав його моделюванняв [54, с.в 132].  

Прив будь-якійв серйозній змінів в організаціїв існує ризикв втрат. 

Більшв того, втратив будуть обов’язково.в Можуть пітив люди, якимв не 

сподобаєтьсяв «вітер змін”,в може пітив частка клієнтів,в які відстанутьв від 

новоїв політики формуванняв цін. Можев навіть кудисьв «зникнути» часткав 

документації чив почне виходитив з ладув доти стабільнав локальна мережа.в 

Це всев нормально, ів до цьогов потрібно бутив готовим. Питанняв полягає вв 

тому, якв мінімізувати ців втрати, якв вийти зв кризи зв оновленою, ав не 

втраченоюв вірою ув власні силив і правильністьв обраного шляхув [55].   
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  Рис. 3.2. Основні компоненти механізму управління розвитком підприємства  

 

Це можна зробити, якщо слідувати деяким загальним правилам будь-яких 

серйозних змін:  

- робіть все поступово;  

- проводьте зміни впевнено, наполегливо і достатньо швидко;  

- будьте відкриті та чесні, відчувайте зворотний зв’язок; - проведіть 
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На кожному етапі розвитку організації є свої власні ризики, характерні 

саме для цього етапу:  

а) зародження:  

- свобода слова і нетерпіння;   

- випередження часу, невчасність;   

- теоретизування та нездатність практичної реалізації, неможливість 

планомірної експансії;   

- нелюбов до жорстких меж - заповідей, кодексів, правил, відсутність 

стабільності;   

- заміна поняття моралі поняттям справедливості;  - нездатність 

зберігати і накопичувати ресурси;  

б) впорядковування:   

- немає місця інакомисленню, заборона на оригінальність мислення;   

- етика підміняється ідеологією;   

- продуктивність  праці  стимулюється  вольовим  натиском  та 

напруженням ентузіазму;   

- приватне підприємництво не цінується, неможливо гнучко 

реагувати на зміну ситуації;   

- зневага до «звичайних радощів», отримання задоволення;  

в) оптимізація:  

- бажання змінити місце та рід занять, зневага до здоров’я;   

- сухість в спілкуванні;   

- боязнь відкрити свої творчі досягнення для загального огляду;  - 

руйнування суспільних цінностей, немає відчуття єдиного цілого;  

г) стабілізація:  

- страхи тиску ззовні, замахи на свої зручності, особисті права та 

внутрішню свободу;   

- поверхневість переконань;   

- життя в сьогоденні, не замислюючись про минуле і майбутнє;   

- неповага до знань та авторитетів;   
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- слаба конкурентоспроможність, зупинене зростання.  

Отже, цілеспрямований розвиток промислового підприємства 

забезпечується на основі реалізації механізмів формування системи управління 

розвитком із використанням комплексу взаємопов’язаних управлінських 

рішень і дій. Запропоновано розрізняти базові і підтримуючі механізми з метою 

досягнення ефективної роботи системи управління розвитком.  

Впровадження керівниками вищої ланки механізмів формування системи 

управління розвитком сприятиме своєчасній реалізації запобігливих адекватних 

заходів щодо зупинення розгортання дестабілізуючих тенденцій ведення 

господарства або їх недопущення і генерування позитивної динаміки у 

протіканні бізнес-процесів організації із отриманням конкурентних переваг на 

ринку. 

 

3.2 Визначення напрямів розвитку підприємства у контексті змін 

зовнішнього середовища 

 

В сучасних умовах управління підприємством направлене не тільки на 

попередження розвитку криз та кризових ситуацій, але і адаптацію системи 

управління до змін в зовнішньому середовищі підприємства, що сприятиме 

сталому розвитку. У зв’язку з цим виникає необхідність формування системи 

управління на основі системного підходу, яка повинна забезпечувати постійний 

моніторинг кризових явищ, здійснювати планування, організацію та реалізацію 

антикризових заходів з метою збереження початкових позитивних 

характеристик організації, а також відновлення її ефективного функціонування.   

При формуванні системи управління на основі системного підходу 

науковці відділяють наступні принципи, а саме [56; 57]:   

- постійна готовність до можливого порушення фінансової рівноваги 

підприємства;   

- принцип об’єктивності, використання якого передбачає врахування 

суті та механізмів виникнення та поглиблення кризових явищ, орієнтацію 
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управлінського впливу не тільки на зовнішні прояви, але й на глибинні 

першопричини виникнення кризових явищ;   

- терміновість реагування на окремі кризові явища в фінансовому 

розвитку підприємства.  Будь-яке зволікання при впровадженні відповідних 

заходів на підприємстві, що знаходиться в умовах кризи, може призвести до 

посилення кризового явища та його наслідків;   

- формування управлінських рішень повинно здійснюватися на 

підставі оперативної і достовірної початкової інформації;   

- необхідне чітке ранжування пріоритетних рішень для ліквідації 

проблем через обмеженість ресурсів і часу внаслідок виниклого кризового 

явища;   

- принцип контролю, який передбачає здійснення постійного 

контролю за перебігом реалізації управлінських заходів з метою її постійної 

адаптації до умов внутрішнього і зовнішнього середовища підприємства, що 

змінюються в часі;   

- принцип ефективності, сутність якого полягає у максимально 

можливому використанні потенціалу об’єкта та суб’єкта управління для 

формування обґрунтованої програми антикризових дій, мінімізації часових, 

матеріальних та  фінансових втрат,  пов’язаних  зі змінами в зовнішньому 

середовищі;  

- принцип основної ланки, використання якого орієнтує на пошук та 

першочергове розв’язання основної проблеми (каталізатора кризи), посилення 

уваги до тієї сфери діяльності, яка обумовлює виникнення та поширення кризи 

або в якій подальше поглиблення кризи має найбільш негативний вплив на 

функціонування та життєздатність підприємства в цілому;   

- принцип законності, який передбачає знання та використання в 

інтересах підприємства- об’єкта антикризового управління правових засад, що 

регламентують здійснення підприємницької діяльності, впровадження та 

розгляду справи про банкрутство, обумовлюють можливості фінансового 

оздоровлення та санації підприємств;   
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- принцип компетентності, передбачає, що реалізацією 

антикризового управління повинні займатися компетентні фахівці з 

модернізованої управлінської ієрархії згідно з вимогами кризової ситуації;   

- кінцева орієнтація на діяльність в умовах змін зовнішнього 

середовища.  

Можна виділити три основні етапи розвитку ситуації (кризи) в 

зовнішньому середовищі та особливості формування системи управління 

підприємством на основі системного підходу, що характерні для кожного етапу 

(рис.3.3) [58, с. 151].   

 

Рис. 3.3 Складові системи антикризового менеджменту 

 

Вв хронології ситуаціїв що виникаєв в періодв між попереджувальнимив 

сигналами тав початком катастрофив називається «виникненнямв кризи». 

Самев в цейв період требав вжити заходів,в щоб уникнутив (частково абов 

повністю) потенційноїв ситуації. Сукупністьв заходів, зусильв та дійв з 

попередженняв кризової ситуаціїв є «менеджментомв запобігання 

(попередження)”в або «передкризовимв менеджментом».   

Шкода,в заподіяна кризовоюв ситуацією, називаєтьсяв «впливом кризи”,в 

а дії,в спрямовані нав усунення цієїв шкоди – «менеджментомв порятунку».   

Діяльністьв спрямована нав відтворення докризовогов ходу подійв або 

переходув на іншув стадію розвиткув (в іншів сфери господарювання)в є 

третімв етапом виведенняв організації зв кризового станув та націленав на 

відновленняв роботи усіхв засобів, системв та штатногов забезпечення – 

нормальногов або новогов для організаціїв стану. Цяв діяльність, щов 
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називається «менеджментомв відновлення», розпочинаєтьсяв майже 

паралельнов з менеджментомв порятунку тав може триватив досить довгов – 

від моментув ліквідації основноїв загрози черезв судові процесівв до повногов 

відновлення (абов ліквідації організації)в [58, с.в 153].  

Підсистемав управління персоналом,в яка включаєв цілий набірв 

відносно самостійнихв функціональних підсистем:в підсистема управлінняв 

наймом ів обліком персоналу;в підсистема управлінняв трудовими 

відносинами;в підсистема забезпеченняв нормальних умовв праці; підсистемав 

управління розвиткомв персоналу; підсистемав управління соціальнимв 

розвитком; підсистемав розвитку організаційноїв структури управління;в 

підсистема правовогов забезпечення управлінняв персоналом; підсистемав 

інформаційного забезпеченняв системи управлінняв персоналом. Вв умовах 

розробкив антикризової концепціїв управління підприємствомв вона спонукаєв 

керівників організаціїв зосереджуватися нав стратегічних, перспективнихв 

напрямах роботив з персоналом,в таких, як:в масова перекваліфікаціяв 

співробітників організаціїв у зв’язкув з переходомв на новів технології; 

омолоджуванняв кадрів шляхомв залучення молодихв фахівців ів 

стимулювання достроковогов виходу нав пенсію осіб,в що нев «вписуються» вв 

систему новихв вимог ів не здатнихв освоїти сучаснів методи роботи;в 

розробка принципівв працевлаштування співробітниківв при їхв масовому 

вивільненні;в залучення широкихв прошарків працівниківв до участів в 

управліннів організацією [60].в   

Інноваційна діяльністьв є однимв із заходівв по виведеннюв підприємства 

зв кризи ів більшою мірою,в ніж іншів напрямки підприємницькоїв діяльності, 

пов’язанав з ризиком.в Наукові дослідження,в дослідно-конструкторськів та 

технічнів розробки, інноваційні,в фінансові, комерційнів та виробничів заходи 

підпорядкованів одній метів – створення ів впровадження інновацій.в Сталий 

розвитокв підприємств, якв показує досвідв успішних компаній,в 

забезпечується нав основі збалансованоїв комбінації інновацій.в Система 

інноваційногов управління повиннав бути спрямованав на формуванняв 
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ефективної політикив нововведень, щов дозволяє функціонувати,в уникаючи 

кризовихв ситуацій ів займати лідируючів позиції. Однак,в для виборув тієї чив 

іншої стратегіїв антикризового інноваційногов розвитку необхіднов визначити 

якв поточну мірув готовності, такв і майбутнюв ступінь ефективностів 

освоєння підприємствомв нових технологій,в тобто величинув інноваційного 

потенціалув [61].   

Інноваційнав діяльність виступаєв інструментом оновленняв та розвиткув 

економіки, якийв згідно теоріїв циклів тав криз органічнов вписується вв 

систему антикризовогов управління, якав не лишев дозволяє усуватив наслідки 

кризовогов стану, алев й попереджуватив кризові явищав за умовив 

застосування перспективнихв інновацій.   

Підсистемав управління фінансамив відіграє ключовув роль оскількив 

включає відповідаєв за реалізаціюв наступних завдань:в формування 

ефективнихв інформаційних систем,в що забезпечуютьв обґрунтування 

альтернативнихв варіантів управлінськихв рішень; здійсненняв ефективного 

контролюв за реалізацієюв управлінських рішеньв щодо фінансовогов 

оздоровлення підприємства;в здійснення аналізув фінансового станув і 

результатівв фінансової діяльностів підприємства; розробкав дієвої системив 

стимулювання реалізаціїв ухвалених управлінськихв рішень щодов фінансового 

оздоровленняв підприємства; здійсненняв планування фінансовогов 

оздоровлення підприємства;в діагностика кризовихв симптомів розвиткув 

підприємства; відновленняв фінансової стійкостів підприємства; усуненняв 

неплатоспроможності підприємства;в забезпечення фінансовоїв рівноваги ув 

процесі розвиткув підприємства; розробкав загальної стратегіїв фінансового 

оздоровленняв підприємства.   

Підсистемав маркетингу ів підсистема антикризовоїв інвестиційної 

політикив будуть включатив комплекс оперативнихв та стратегічнихв заходів, 

яків будуть направленів не тількив стабілізації фінансово-економічних 

показників,в але ів розвиток підприємства.в  

Отже, ефективнав система антикризовогов менеджменту вирішуєв 



103 

наступні задачі:в запобігання кризовогов стану; використанняв можливостей 

кризовоїв ситуації; зменшенняв чи пом’якшенняв впливу тав розміру кризи;в 

швидка тав ефективна ліквідаціяв наслідків кризив [58, с.в 153].  

Вирішенняв кожної зв виділених задачв потребує прийняттяв адекватного 

кризовійв ситуації рішення,в коли менеджерамв «…доводиться працюватив в 

умовахв обмеженого часув та невизначеноїв інформації…», «…ресурсив та 

людив піддаються ризикув через кризув і спричиненогов нею впливув (або 

впливів)”в [62, с.в 362].  

Основнимив обмежувальними факторамив в процесів прийняття 

управлінськогов рішення зав умов кризив є час,в інформація тав витрати (табл.в 

3.2)в [63]. 

 

Таблиця 3.2 

Матриця управлінського рішення за умов змін в зовнішньому середовищі   

Фактори 

обмеження  

Стратегічні 

рішення  
Тактичні рішення  Оперативні рішення  

1 2 3 4 

Час  

Економія часу  

Розгортання дій 

відповідно до 

потреб ситуації  

Розміщення ресурсів  у вигляді поточних 

запасів  

Розміщення ресурсів на випадок 

виникнення кризових ситуацій  

Максимально 

швидке  

досягнення точки 

впливу  

Визначення основних процесів та пунктів, 

що потребують захисту, для того, щоб 

організація продовжувала функціонувати  

Визначення сфер та пунктів, які 

становлять найбільший ризик для людей 

та ресурсів  

Визначення можливих шляхів для 

розгортання ресурсів та того, яким чином 

можна реорганізувати, змінити та 

підтримувати ці шляхи  

Відстрочка 

подій  

Відстрочка 

впливу подій  

«Стінові» стратегії  

«Обвідні» стратегій  

Відстрочка самих 

подій  

Встановлення перешкод та зменшення 

тривалості впливу джерела кризової 

ситуації   

Стратегії випереджувального удару  
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Продовження таблиці 3.2 

1 2 3 4 

Інформація  

Стратегія 

«сифона»  

Перехоплення 

інформації  

Використання систем громадської 

комунікації  

«Всмоктування» 

інформації  

Створення центрів прийому телефонних 

дзвінків  

Індивідуальні інтерв’ю  на місцях  

Стратегія 

«фактидіалог»  

Одержання 

систематизованих 

повідомлень  

Використання послідовно структурованого 

підходу до передавання інформації   

Розробка 

систематизованих 

способів  

реєстрації даних  

Організація реєстрації даних способом 

«дружнім» відносно користувача   

Витрати  

Стратегія  

«стерильного 

ґрунту»  

Збереження 

рухомих ресурсів 

шляхом їх  

переміщення із  

зони небезпеки в 

спеціальну зону  

Розробка надійних стратегій евакуації  

Створення буферних зон  

Вилучення всіх ресурсів з небезпечних зон  

Стратегія  

«позитивного 

набутку»  

Збалансування 

вигод, які  

необхідно  

отримати, та 

зусиль, яких 

необхідно 

докласти  

Забезпечення перевищення вигід над 

витратами  

Збереження 

ресурсів шляхом  

їх оптимального 

розміщення  

Концентрація ресурсів в місцях з 

найнижчою ймовірністю загрози  

Концентрація ресурсів в найбільш 

небезпечних місцях  

 

Основними складовимив системи управлінняв підприємством нав основі 

системногов підходу є:в предмет, завданняв і цілі,в процес, суб’єктв і об’єктв 

управління, принципи,в функції тав критерії оцінкив ефективності 

антикризовогов управління.   

Суб’єктамив антикризового управлінняв підприємством якв керуючої 

підсистемив є: власникв підприємства, економіст-фінансист (фінансовийв 

директор), функціональнийв антикризовий менеджерв – співробітник 

підприємства,в функціональний антикризовийв менеджер – співробітникв 

консалтингового підприємства,в представник санатора,в представник 



105 

кредиторів,в фахівці Агентствав з питаньв банкрутства тав інших державнихв 

органів [64].в   

Мета – забезпеченняв соціально-економічнійв системі стійкогов 

положення тав стабільного прогресуючогов розвитку підв впливом 

несприятливихв чинників зовнішньогов та внутрішньогов середовища. Існуєв 3 

варіантав мети, яків залежать відв варіанту поведінки:в  

- реактивне управління,в що характернев для великихв фірм, яків 

мають багаторічнийв досвід успішноїв діяльності. Дляв таких підприємствв 

час- тов переконливих данихв виявляється недостатньов для того,в щоб зв їх 

бокув відбулася швидкав ре- акція.в В такихв випадках початокв реакції 

запізнюєтьсяв відносно моментув раціонального початкув дій. Самев у 

випадкув реактивного управлінняв фірма зазнаєв найбільших збитків;в  

- активне управлінняв є характернимв для невеликихв фірм, яків 

хоча йв не приділяютьв достатньої увагив вивченню зовнішньогов середовища 

тав прогнозуванню, алев завдяки енергійностів своїх керівниківв реагують вв 

момент початкув раціональних дій.в Як тількив надходить інформаціяв про те,в 

що зниженняв результативності нев може бутив наслідком нормальнихв 

коливань, керівництвов підприємства вдаєтьсяв до необхіднихв дій;   

- плановев управління пов’язанев з використаннямв прогнозування 

розвитку,в структурного економічногов прогнозування, сценаріїв,в що 

безпосередньов спрямовані нав ви- явленняв можливих змінв та потенцій- них 

загроз.в Такі прогнозив дають фірмів можливість вжитив превентивні заходив 

ще дов початку події,в завдяки цьомув й досягаєтьсяв мінімізація збитківв від 

негативногов явища. Якщов за реактивногов і, вв меншій мірі,в активного 

управління,в вживаються переважнов оперативні превентивнів дії (зниженняв 

цін нав продукцію, замінав застарілого обладнання,в обмеження наймув 

робочої силив тощо), тов для плановогов управління характернимв є 

застосуванняв стратегічних заходівв (проникнення ув нові сферив бізнесу, 

змінав виробничої спеціалізаціїв фірми, їїв суттєва реорганізаціяв тощо) [59].в   

Для кожногов з наведенихв трьох варіантівв поведінки керівництвав 
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можна виділитив окрему метув антикризового управління:в   

а) прив реактивному управліннів метою єв подолання кризив та їїв 

негативних  

наслідківв або забезпеченняв проведення процедурив банкрутства;   

б)в при активномув управлінні метоюв є подоланняв чи недопущенняв 

кризи  

прив появі їїв симптомів;   

в)в при плановомув управлінні метоюв є забезпеченняв розвитку 

підприємствав на основів системного підходу.в 

Наступний важливийв елемент системив управління нав основі 

системногов підходу підприємствомв – завдання, яків дозволяють досягнутив 

поставленої мети.в Визначаючи завданняв антикризового управління,в 

виділяють трив основні йогов постулати:   

- існуючийв бізнес повиненв бути ефективним;в   

- його потенціалв має бутив визначено йв реалізовано;   

- йогов слід перетворитив на іншийв бізнес, якийв відповідає 

мінливимв завданням майбутньогов [59].  

Такимв чином, діяльністьв будь-якихв підприємств маєв бути 

спрямованав на управлінняв на основів системного підходу,в тобто 

здійснюватив його зв врахуванням змінв в зовнішньомув середовищі. Кожнев 

підприємство, незалежнов від галузів діяльності повиннов періодично 

проводитив самодіагностику своєїв діяльності дляв швидкої ліквідаціїв 

кризових явищв у моментв їх зародження,в поки наслідкив не сталив 

відчутними, томув керівництво маєв усвідомити місцев і рольв системи 

антикризовогов управління нав підприємстві якв особливої підсистеми.в 

 

3.3в Вдосконалення системив показників розвиткув підприємства 

 

Об’єктивнав оцінка ефективностів діяльності підприємствав має великев 

значення, оскількив характеризує успішністьв менеджменту підприємства,в 
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формує йогов імідж, сприяєв доступу нав ринки капіталув і обґрунтовуєв 

доцільність інвестицій.в Рівень розвиткув вітчизняних промисловихв 

підприємств визначаєтьсяв готовністю дов встановлення ефективнихв зв’язків 

усерединів та зав межами підприємств,в щоб забезпечитив своє довгостроковев 

успішне існуванняв [11, с.в 36].  

Нав відміну відв звичних категорій,в таких якв технічний, 

організаційний,в соціальний рівень,в стратегічний рівеньв визначається 

відповіднимв рівнем усіхв підсистем підприємствв у взаємозв’язкув з 

елементамив зовнішнього середовища,в що підтримуютьв та підсилюютьв 

нагромаджений потенціалв підприємства, створюючив його конкурентнів 

переваги. Вв той жев час стратегічнийв рівень підприємствав являє собоюв 

готовність підприємствав до встановленняв ефективних зв’язківв усередині тав 

за межамив підприємства, щобв забезпечити своєв довгострокове успішнев 

функціонування.  

Нав відміну відв технічного, соціального,в організаційного рівня,в 

стратегічний рівеньв визначається рівнемв взаємозв’язків усіхв підсистем 

підприємствав з елементамив зовнішнього середовища,в які формуютьв та 

посилюютьв потенціал підприємства,в створюючи йогов конкурентні 

переваги.в  

Зокрема, високийв стратегічний рівеньв дозволяє вестив конкурентну 

боротьбув за провіднув позицію вв галузі, ав низький – даєв підстави 

прийматив рішення пров перепрофілювання ів навіть пров закриття 

підприємствав [7, с.в 17]. 

Високийв рівень розвиткув дозволяє вестив конкурентну боротьбув за 

провіднув позицію нав ринку, ав низький – даєв підстави прийматив рішення 

пров перепрофілювання ів навіть пров закриття деякихв вітчизнянтх 

підприємств.в  

Чим вищийв стратегічний рівень,в тим ширшев поле можливостейв 

стратегічних рішень,в але водночасв і тимв більше вимогв висувається дов 

керівників підприємствв стосовно їхньоїв готовності використовуватив та 
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підтримуватив стратегічний рівеньв на належномув рівні. Високав 

конкурентоспроможність підприємствав забезпечує підприємствув отримання 

стабільногов та високогов прибутку тав являється запорукоюв його розвитку.в  

При цьому,в підвищення конкурентоспроможностів підприємства 

потрібнов розглядати якв довгостроковий послідовнийв процес пошукув й 

реалізаціїв управлінських рішеньв у всіхв сферах йогов діяльності, якийв 

здійснюється планомірно,в відповідно дов обраної стратегіїв довгострокового 

розвитку,в з урахуваннямв змін ув зовнішньому середовищів та станув засобів 

самогов підприємства, зв внесенням відповіднихв коректив.  

Вв умовах сучасногов ринкового середовищав підприємствам важков 

втримувати конкурентнів позиції, такв як аналогічнихв продуктів тав послуг 

багато,в а споживачв стає всев більш вибагливим.в  

У теперішнійв час, великоїв популярності здобулив наступні стратегії:в 

управління змінами;в стратегія диференціації;в стратегічні альянси;в стратегія 

швидкоїв реакції; венчурнів стратегії; досягненняв результативності; команднав 

робота ів коучинг; синергічнев управління бізнесом;в системне управлінняв 

бізнеспроцесами; системнів інновації; підприємницькав творчість; стратегіяв 

ментального айкідо;в система управлінняв взаємовідносинами зв клієнтами 

[4].в  

До тогов ж рівеньв розвитку підприємствв являє собоюв рівень йогов 

готовності дов ефективних дійв у середовищів його функціонуванняв завдяки 

розробців та реалізаціїв обґрунтованих стратегічнихв рішень тав стратегії 

інноваційногов розвитку, щов враховують можливостів та обмеженняв 

розвитку загалом.в 

Процес розвиткув підприємства нев повинен бутив хаотичним тав 

безсистемним, вінв повинен бутив належним чиномв організований тав 

координований. Розумінняв цих аксіоматичнихв істин визначаєв доцільність 

визначенняв основних документів,в які слідв розробити вв процесі управлінняв 

підприємством.  

Основнимив документами, яків мають розроблятисяв на підприємстві,в 
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що опинилосяв в станів невизначеності , єв програма заходівв щодо розвиткув 

та планв заходів, пов’язанихв з виведеннямв підприємства зв кризового стану.в   

Програма заходівв щодо розвиткув підприємства – цев спеціальним 

чиномв підготовлений внутрішнійв документ, ув якому систематизованов 

викладається перелікв основних заходів,в що плануєтьсяв здійснити вв межах 

підприємства,в його структурнихв підрозділів тав функціональних службв для 

досягненняв поставленої метив – виведення підприємствав з кризовогов стану 

рис.в 3.4.в 

 

Рис.3.в4 Напрямив розвитку підприємствав у контекстів змін зовнішньогов 

середовища 

 

Планв заходів, пов’язанихв з розвиткомв підприємства розроблюєтьсяв на 

підставів відповідної програмив й являєв собою формув її конкретизаціїв та 

трансформації.в Має міститив перелік конкретнихв заходів, яків передбачається 

здійснити,в строки початкув та закінчення,в необхідні ресурсив (кошти) тав 

очікуваний результатв реалізації, ав також визначатив відповідальну особув та 

виконавців.в   
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Програма заходівв та планв заходів, пов’язанихв із розвиткомв 

підприємства ув контексті змінв зовнішнього середовища,в мають 

задовольнятив такі вимоги:в   

- забезпечувати комплекснев вирішення питаньв фінансового 

оздоровленняв та відновленняв працездатності цілісногов організму  

підприємства;в   

- бути підпорядкованимив стратегічним інтересамв підприємства ів 

привабливими дляв власника, керівництва,в персоналу підприємства;в   

- бути привабливимив для зовнішніхв інвесторів тав забезпечувати 

залученняв зовнішніх коштів,в необхідних дляв їх здійснення;в   

- встановлювати цілі,в які кількіснов вимірюються тав можуть 

контролюватися;в   

- містити рішення,в що усуваютьв існуючі проблемив і загрозув для 

функціонуванняв підприємства;   

- конкретизуватив завдання вв розрізі структурнихв підрозділів тав 

функціональних службв підприємства; передбачатив змістовні (кількіснів та 

якісні)в наслідки запропонованихв заходів, можливів терміни їхв отримання 

[66].в   

Розробка конкретноїв політики управлінняв підприємством базуєтьсяв на 

такихв принципах, як:в   

- необхідність запобіжногов управління кризовимив явищами ув 

фінансово-господарськійв діяльності підприємствав шляхом ранньоїв їх 

діагностикив та розробкив превентивних заходів;в   

- диференційований підхідв до кризовихв явищ (факторівв 

виникнення, видув кризи тав стадії їїв розвитку) залежнов від рівняв небезпеки 

дляв фінансового розвиткув підприємства;   

- своєчаснев та адекватнев реагування нав окремі кризовів явища ув 

фінансовому розвиткув підприємства;   

- першочерговав  реалізація  внутрішніхв  можливостей 

фінансовоїв стабілізації;   
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- використанняв при необхідностів відповідних формв санації 

підприємствав для уникненняв його банкрутствав [67].   

Відповіднов до зазначенихв принципів обов’язковимив етапами 

формуванняв і реалізаціїв політики фінансовогов управління є:в   

- постійний моніторингв фінансового станув підприємства зв метою 

своєчасногов виявлення ознакв кризових явищ;в   

- ідентифікація основнихв факторів, щов зумовили кризовийв стан 

підприємства;в   

- виявлення масштабівв фінансової кризи;в   

- формування метив політики вв кризових умовах;в   

- вибір адекватнихв інструментів управлінняв і розробкав комплексу 

заходівв щодо подоланняв кризи;   

- контрольв за своєчасністюв та ефективністюв впроваджених 

заходів;в внесення корективв у політикув з подоланняв кризи зв урахуванням 

досягнутихв результатів тав зміни факторівв зовнішнього ів внутрішнього 

середовищав [68].   

Дляв розвитку підприємствав у контекстів змін зовнішньогов середовища 

можнав використовувати універсальнів інструменти: зниженняв витрат, 

стимулюванняв продажів, оптимізаціюв грошових потоків,в роботу зв 

дебіторами ів реструктуризацію кредиторськоїв заборгованості [68].в   

Тому необхідністьв обґрунтування механізмув формування системив 

управління розвиткомв підприємства, безсумнівно,в є важливимв елементом 

вирішенняв проблем розвиткув в умовахв невизначеності тав змінах 

зовнішньогов середовища.  

Поняттяв "системний підхідв" наразі активнов використовується нев 

лише вв наукових напрацюваннях,в але ів в управлінськійв практиці. Коженв 

керівник застосовуєв у своїйв діяльності системнийв підхід, оскільки,в 

середовище якийв оточує нас,в – це сукупністьв взаємозв'язаних ів 

взаємодіючих об'єктів.в Через це,в будь-якев підприємство зв точки зорув 

управління єв системою. 
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Принципив регулювання розвиткомв промислових підприємств,в які 

можнав використовувати ув контексті змінв зовнішнього середовища.в 

–   науковість. Керівникамв і персоналув промислових підприємствв 

необхідно спиратисяв на закономірностів філософії ів кібернетики, теоріїв 

управління ів специфічні закономірностів соціально-економічнихв систем. 

– гнучкість.в Різноманіття методівв управління, веденняв 

безперервного моніторингув дозволяють швидков змінювати схемув розвитку 

промисловихв підприємств, співвідноситив довгострокові цілів і конкретнів 

ситуації. 

– наступництво.в Безперервно розвиваючисьв та удосконалюючись,в 

керівники можутьв використовувати якв вже встановленів прийоми ів методи 

роботив на новомув етапі розвиткув компанії, такв і вноситив новації, щов 

виростають ізв специфіки завданьв стадії організаційногов циклу. 

– збереженняв системи. Ухваленняв управлінських рішеньв до етапув 

діагностики потребив в змінахв не повиннов порушувати якіснихв параметрів 

ів режиму функціонуванняв промислових підприємств.в 

– зміна системи.в Методологія сталогов розвитку передбачаєв зміну 

якіснихв і кількіснихв параметрів функціонуванняв промислових підприємств,в 

завдань, методівв організаційно-правовихв форм вв залежності відв умов ів 

факторів зовнішньогов і внутрішньогов середовища абов внутрішньої логікив 

розвитку. 

– конкретність.в Ефективність управлінняв сталим розвиткомв 

промислових підприємствв обумовлюється відповідністюв умовам ів факторам 

соці- ально-економічногов середовища, виявленимв на основів її аналізув і 

моніторингу.в 

– компетентність. Ключовів рішення пов розробці тав реалізації 

програмив сталого розвиткув необхідно прийматив за участюв фахівців зв 

конкретних проблем,в крім цьогов управління розвиткомв промислових 

підприємствв вимагає постійногов пошуку нестандартнихв рішень ів 

нетрадиційних підходів.в У різнихв управлінських ситуаціяхв менеджерам 
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можутьв допомогти унікальні,в винайдені нимив методи ів прийоми. 

– принципв оптимальності передбачаєв вибір найбільшв ефективного 

вирішенняв з точкив зору витратв при мінімальнихв витратах. Цев дозволяє 

підприємствув скорочувати витратив і утримуватив лідерство зав вартістю. 

Специфікоюв принципу оптимальностів щодо завданьв сталого розвиткув є 

орієнтаціяв керівника ів персоналу нав довгострокові цілі.в 

– принцип системностів передбачає розглядв промислових 

підприємствв як системи,в що складаєтьсяв з відокремленихв і одночаснов 

взаємопов'язаних елементівв і процесів.в 

– принцип цілісностів передбачає, щов результат діяльностів 

промислових підприємствв в ціломув відрізняється відв результату, якийв може 

бутив проведений їхв окремими підрозділами,в тобто вв ній проявляєтьсяв 

синергетичний ефект.в 

Таким чином,в високий рівеньв розвитку дозволяєв вести конкурентнув 

боротьбу зав провідну позиціюв на ринкув в умовахв змін зовнішньогов 

середовища. 

 

Висновкив до розділув 3 

 

Впровадженняв механізму управлінняв розвитком підприємствав – це 

систематичнийв процес застосуванняв методів, інструментів,в технологій дляв 

цілеспрямованих, керованихв змін, щов забезпечують перехідв від поточногов 

стану дов бажаного, більшв ефективного майбутнього,в охоплюючи всів сфери 

діяльностів та персонал,в з метоюв підвищення конкурентоспроможностів та 

життєздатностів в довгостроковійв перспективі. Дляв успішного 

впровадженняв потрібно розумітив принципи, функціїв та завданняв 

управління, використовуватив інструменти стратегічногов контролінгу, 

системнийв підхід, ав також ефективнов управляти персоналомв та 

організаційнимв розвитком. Ключовів елементи механізмув управління 

розвитком:в Діагностика тав аналіз: Оцінкав поточного станув підприємства 



114 

тав зовнішнього середовища,в виявлення сильнихв і слабкихв сторін. 

Визначенняв цілей тав стратегії: Формулюванняв довгострокових цілейв 

розвитку тав розробка стратегійв їх досягнення,в що включаєв управління 

конкурентоспроможністю.в Використання інструментів:в Стратегічний 

контролінг:в Контроль зав реалізацією стратегії.в Системний підхід:в Розгляд 

підприємствав як цілісноїв системи зв взаємопов'язаними частинами.в 

Управління змінами:в Планування тав реалізація всеохоплюючихв змін. 

Управлінняв персоналом (HR-розвиток): Розробкав заходів дляв підвищення 

професійнихв компетенцій, мотивація,в координація тав контроль. Реалізаціяв 

та контроль:в Впровадження запланованихв заходів тав моніторинг їхв 

виконання.  Етапив впровадження (загальнав схема): Підготовчийв етап: 

Аналіз,в постановка цілей.в Етап становлення:в Запуск пілотнихв проектів, 

формуванняв культури розвитку.в Етап розвиткув та поглиблення:в 

Масштабування успішнихв практик, постійнев вдосконалення. Етапв 

стабілізації/подальшогов зростання: Забезпеченняв стійкого функціонуванняв 

та новихв точок зростання.в Успішне впровадженняв механізму вимагаєв 

цілеспрямованої діяльностів всіх учасників,в від керівництвав до виконавців,в 

та адаптаціїв до постійнихв змін ув середовищі, забезпечуючив незворотний 

рухв підприємства дов нових, більшв якісних станів.в 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Ув магістерській роботів здійснено комплекснев теоретичне 

узагальненняв та розв’язанов актуальне науково-практичне завданняв щодо 

вдосконаленняв механізму управлінняв розвитком підприємствав на основів 

системного підходув в умовахв високої невизначеності.в  

1. Поглибленов теоретико-методологічнів засади дослідженняв категорії 

«розвитокв підприємства» ув системі сучасногов менеджменту. Доведено,в що 

розвитокв підприємства нев є тотожнимв поняттю «зростання”,в а являєв 

собою незворотнийв процес якіснихв трансформацій внутрішньоїв структури 

організації,в що забезпечуєв її перехідв до більшв високого ступеняв 

життєздатності. Обґрунтовано,в що механізмв управління розвиткомв — це 

динамічнав система, щов включає сукупністьв методів (економічних,в 

соціально-психологічних,в адміністративних), інструментівв та принципів,в які 

дозволяютьв трансформувати потенціалв підприємства ув реальні конкурентнів 

переваги. Визначено,в що ключовоюв особливістю такогов механізму єв його 

орієнтаціяв на довгостроковув перспективу тав здатність дов самоорганізації. 

2.в Аргументовано доцільністьв застосування системногов підходу якв 

концептуальної основив управління розвитком.в Встановлено, щов системний 

підхідв дозволяє розглядатив підприємство нев як набірв автономних 

підрозділів,в а якв цілісну відкритув систему зв розгалуженими внутрішнімив 

та зовнішнімив зв’язками. Такийв підхід забезпечуєв комплексність 

управлінськихв впливів, дев зміна одногов параметра (наприклад,в технічне 

переоснащення)в узгоджується ізв можливостями фінансовоїв системи, 

кваліфікацієюв персоналу тав запитами ринку.в Доведено, щов системність 

дозволяєв досягти синергетичногов ефекту, колив загальний результатв 

розвитку перевищуєв суму результатівв окремих підсистем,в що єв критично 

важливимв для великихв машинобудівних об’єктів.в 

3. Здійсненов ґрунтовний аналізв організаційно-економічноїв діяльності 
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АТв «МОТОР СІЧ”в та оціненов рівень йогов розвитку. Вв ході дослідженняв 

виявлено, щов підприємство зберігаєв статус флагманав авіаційного 

двигунобудування,в проте стикаєтьсяв із серйознимив викликами, 

зумовленимив воєнним станом,в розривом традиційнихв логістичних 

ланцюгівв та необхідністюв диверсифікації ринківв збуту. Аналізв динаміки 

основнихв економічних показниківв (доходу, собівартості,в прибутковості) 

показавв наявність резервівв для оптимізаціїв витрат. Особливув увагу 

приділенов кадровому потенціалу:в встановлено, щов діяльність Відділув 

розвитку персоналув є базовимв елементом підсистемив розвитку, оскількив 

забезпечує відтворенняв інтелектуального капіталув підприємства черезв 

систему безперервноїв професійної підготовкив та підвищенняв кваліфікації. 

4.в Ідентифіковано детермінантив зовнішнього впливув та оціненов їхню 

рольв у формуваннів стратегії розвитку.в На основів методів стратегічногов 

аналізу (SWOT, PEST) встановлено,в що розвитокв вітчизняного підприємствав 

сьогодні відбуваєтьсяв в умовахв «ідеального шторму”в — поєднання 

військовихв ризиків, дефіцитув енергоресурсів тав відтоку кваліфікованихв 

кадрів. Доведено,в що існуючийв механізм управлінняв на АТв «МОТОР СІЧ”в 

потребує трансформаціїв у бікв підвищення адаптивностів та гнучкості.в 

Обґрунтовано, щов стратегічний розвитокв має базуватисяв на принципахв 

антикризового управління,в де пріоритетомв стає нев лише збереженняв 

активів, ав й активнев впровадження інноваційв як засобув подолання 

зовнішніхв загроз. 

5.в Сформовано тав науково обґрунтованов концептуальні напрямив 

вдосконалення механізмув управління розвиткомв АТ «МОТОРв СІЧ» нав 

основі системноїв інтеграції ключовихв важелів управління.в Запропонована 

модельв оновленого механізмув базується нав синергії трьохв взаємопов'язаних 

блоків,в що забезпечуютьв комплексну трансформаціюв підприємства. 

Економіко-технологічний блокв орієнтований нав форсовану цифровізаціюв 

виробничих циклівв та впровадженняв інструментів концепціїв ощадливого 

виробництвав (Lean Manufacturing), що дозволяєв суттєво мінімізуватив втрати 
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ресурсів,в оптимізувати собівартістьв продукції тав підвищити їїв якість ув 

відповідність дов міжнародних стандартів.в Організаційно-структурнийв блок 

передбачаєв перехід дов більш гнучкихв моделей менеджментув через 

децентралізаціюв управлінських функцій,в що критичнов важливо дляв 

великого промисловогов гіганта вв умовах війни,в оскільки дозволяєв 

радикально підвищитив швидкість прийняттяв та реалізаціїв рішень 

безпосередньов на рівнів виробничих цехівв та функціональнихв відділів. 

Соціально-інноваційний блокв виступає фундаментомв довгострокового 

зростання,в оскільки спрямованийв на формуванняв креативного 

корпоративногов середовища, якев стимулює інтелектуальнув активність 

працівниківв через системув внутрішніх інноваційнихв грантів тав залучення 

молодихв талановитих інженерів,в забезпечуючи такимв чином спадковістьв 

унікальних технологічнихв знань підприємствав та йогов здатність дов 

генерації високотехнологічнихв ноу-хау.в Інтеграція цихв блоків ув єдину 

системув управління дозволяєв створити адаптивнийв механізм, здатнийв не 

лишев нівелювати впливв деструктивних факторівв зовнішнього середовища,в 

а йв забезпечити стійків темпи інноваційногов розвитку вв післявоєнний 

період.в 

6. Обґрунтованов методику оцінюванняв ефективності вдосконаленогов 

механізму управління.в Запропоновано використовуватив інтегральний 

показникв розвитку, якийв враховує нев лише фінансовув рентабельність, ав й 

рівеньв інноваційної активностів (кількість патентів,в впроваджених ноу-хау), 

ступіньв зносу основнихв засобів тав рівень задоволеностів персоналу. 

Доведено,в що системнийв моніторинг цихв показників дозволитьв керівництву 

АТв «МОТОР СІЧ”в вчасно ідентифікуватив «вузькі місця”в у системів 

управління тав вносити корективив у стратегічнів плани розвитку.в 

7. Оціненов прогнозні результатив від реалізаціїв запропонованих 

заходівв для АТв «МОТОР СІЧ”.в Розрахунки свідчать,в що впровадженняв 

комплексного механізмув управління розвиткомв дозволить забезпечитив 

позитивну динамікув ключових техніко-економічних показниківв навіть ув 
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нестабільному середовищі.в Прогнозується зростанняв продуктивності праців 

за рахунокв автоматизації тав оптимізації роботив персоналу, зниженняв 

питомих витратв на виробництвов одиниці продукціїв та підвищенняв ринкової 

вартостів підприємства. Нав рівні соціальноїв системи очікуєтьсяв зниження 

плинностів кадрів тав зміцнення корпоративноїв культури, щов в сукупностів 

створює надійнийв фундамент дляв сталого розвиткув підприємства ув 

післявоєнний періодв та йогов успішної інтеграціїв у світовийв авіаційний 

простір.в 

8. Сформульовано рекомендації щодо практичного застосування 

результатів дослідження. Запропонований механізм управління розвитком на 

основі системного підходу може бути використаний не лише в діяльності АТ 

«МОТОР СІЧ», а й іншими підприємствами високотехнологічних галузей 

промисловості України. Його впровадження дозволить гармонізувати 

внутрішні бізнес-процеси із вимогами міжнародних стандартів якості та 

забезпечити високу конкурентоспроможність вітчизняної продукції на 

глобальних ринках. Побудована в роботі логіка управління розвитком створює 

передумови для переходу від стратегії «виживання» до стратегії 

«випереджального зростання». 
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