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ВСТУП 

 

Розвиток ринкових вiдносин в Українi стосується не тiльки форми  

господарювання, орiєнтуючи її на ефективне використання обмежених 

ресурсiв, у тому числi кадрового та iнтелектуального потенцiалу особистостi, а 

й самої природи людської дiяльностi, її цiлей, структури, спрямованостi, 

характеру переваг i цiнностей. У системi цих змiн все бiльш важливе мiсце 

займає кар’єра, яка дозволяє пiдприємству бiльш повно розкривати та 

використовувати iнтелектуальнiй потенцiал своїх працiвникiв, а персоналу дає 

можливiсть задовольнити широкий спектр потреб. 

Темпи змiн цiннiсно-мотивацiйних орiєнтацiй суспiльства взагалi, 

iперсоналу пiдприємства зокрема, iстотно випереджають темп адекватних змiн 

у технологiї управлiння, що створює певний розрив мiж уявленнями про 

кар’єру, спонукальними причинами кар’єрного зростання i способами 

управлiння нею на пiдприємствi. 

Враховуючи важливiсть кар’єри як для пiдприємства, такi для iндивiда, 

питанням її розвитку присвячено низку дослiджень, якiвiдбивають її змiст, 

види, типи, етапи розвитку на пiдприємствi. Таке широке охоплення й 

обумовило актуальнiсть та вибiр теми дослiдження. 

Менеджмент органiзацiї, що працює в ринковому середовищi, висуває 

високi вимоги до професiоналiзму управлiнського персоналу. Сучасний 

керiвник – це людина, що володiє й загальними основами науки управлiння, i 

специфiчними знаннями й умiннями в областiстратегiї управлiння, iнновацiї, 

маркетингу, управлiння персоналом i виробництвом. 

Управлiння персоналом – цiлеспрямована дiяльнiсть керiвного складу 

органiзацiї, а також керiвникiв i фахiвцiв пiдроздiлiв системи управлiння 

персоналом, що включає розробку концепцiї й стратегiї кадрової полiтики й 

методiв управлiння персоналом. 
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Ця дiяльнiсть полягає у формуваннi системи управлiння персоналом, 

плануваннi кадрової роботи, проведеннi маркетингу персоналу, 

визначеннiкадрового потенцiалу й потреби органiзацiї в персоналi. Технологiя 

управлiння персоналом органiзацiї охоплює широкий спектр функцiй  вiд 

прийому до звiльнення кадрiв. 

Iстотну частину роботи служби управлiння персоналом на сучасних 

пiдприємствах становить робота з управлiння дiловою кар’єрою персоналу. 

Мета курсової роботи – провести теортетико-методичне i аналiтичне 

дослiдження та удосконалити процес управлiння дiловою кар’єрою на 

пiдприємствi. 

Об’єктом дослiдження є ПАТ “Орiон”. 

Предмет дослiдження – дiлова кар’єра працiвникiв пiдприємства та 

процес управлiння нею. 

Завдання дослiдження: 

• визначити теоретично-методичнi засади управлiння дiловою 

кар’єрою персоналу пiдприємства; 

• надати органiзацiйно-економiчну характеристику об’єкту 

дослiдження; 

• проаналiзувати процес управлiння дiловою кар’єрою працiвникiв 

пiдприємства; 

• виявити недолiки управлiння дiловою кар’єрою на пiдприємствi; 

• розробити заходи щодо покращення управлiння дiловою кар’єрою 

на пiдприємствi. 

Основою дослiдження стали науковi працi українських та закордонних 

спецiалiстiв в областiменеджменту персоналу, управлiння персоналом та 

кадрами; звiтнi данi пiдприємства; законодавчо-нормативна база України. 
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1ТЕОРЕТИЧНI ОСНОВИ УПРАВЛIННЯ КАР’ЄРНИМ ЗРОСТАННЯМ 

ПЕРСОНАЛУ ПIДПРИЄМСТВА 

1.1 Понятiйний апарат кар’єрного розвитку персоналу  

 

Кар’єра (вֺiд фр. сariera) – “успֺiшне просування вперед у тֺiֺй чи iншiֺй 

областֺi (суспֺiльноֺї, службовоֺї, науковоֺї, професiֺйноֺї)”. Кар’єра є результатом 

усвֺiдомленоֺї позицֺiֺїi поводження людини в областֺi трудовоֺї дiяльностֺi, 

зв’язаним з посадовим чи професiֺйним ростом. Кар’єру – траєкторֺiю свого 

руху – людина будує сама, керуючись з особливостями внутрֺiшнього i 

зовнֺiшнього середовища органֺiзацֺiֺїi головне – зi своֺїми власними цֺiлями, 

бажаннями й установками . 

Кар’єра – це суб’єктивно усвֺiдомленֺiвласнֺi судження працֺiвника про 

своє трудове майбутнє, очiкуванֺi шляхи самовираження й задоволення  

працею; це поступальне просування по службовим сходам, розширення 

навичок, здатностей, квалֺiфiкацֺiֺйних можливостей i розмֺiрֺiв винагороди, 

пов’язаних з дiяльнֺiстю працֺiвника. 

Кар’єра – це результат усвֺiдомленоֺї позицֺiֺїi поведiнки людини у сферֺi 

трудовоֺї дiяльностֺi, що пов’язаниֺй з баченням працֺiвником свого трудового 

майбутнього, шляхiв професiֺйного зростання та самореалֺiзацֺiֺї. 

Кар’єра – це iндивֺiдуальнֺi змֺiни позицֺiֺї та поведiнки, якֺi пов’язанֺi з 

досвֺiдом роботи i всiєї трудовоֺї дiяльностֺi людини. 

Дiлова кар’єра – це поступове просування працֺiвника по щаблям 

службовоֺїiєрархiֺї або послֺiдовна змֺiна сфери дiяльностֺi в межах певноֺї 

органֺiзацֺiֺї впродовж всього трудового життя, а також вֺiдповֺiдна змֺiна розмֺiрֺiв 

винагороди та можливостֺi самореалֺiзацֺiֺї на кожному етапֺi кар’єрного 

зростання. Є й таке визначення: пֺiд дiловою кар’єрою розумֺiється просування 

працֺiвника по сходам службовоֺїiєрархiֺї або послֺiдовна змֺiна занять як у 

рамках окремоֺї органֺiзацֺiֺї, так i протягом життя, а також сприֺйняття людиною 

цих етапֺiв. 
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Розрֺiзняють декֺiлька видiв дiловоֺїкар’єри на пֺiдприємствֺi (рис. 1.1.1). 

 

Рисунок 1.1.1 – Класифiкацֺiя дiловоֺїкар’єри  

 

Внутрֺiшньо-органֺiзацֺiֺйна кар’єра – це процес коли конкретниֺй 

працֺiвник пֺiд час своєї професiֺйноֺї дiяльностֺi проходить всi етапи розвитку, а 

саме: 

• працевлаштувֺання на роботу; 

• адаптацֺiя в органֺiзацֺiֺї; 

• професiֺйниֺй розвиток; 

• пֺiдтримка i розвиток iндивֺiдуальних та професiֺйних здiбностей; 

• вихiд на пенсiю. 

Така кар’єра може бути як спецֺiалֺiзовֺаною, так i неспецֺiалֺiзовֺаною [3]. 

Мiжорганֺiзацֺiֺйнֺа кар’єра – ознֺачає, що конкретниֺй працֺiвник в процесi 

своєї професiֺйноֺї дiяльностֺi проходить всi стадiֺї розвитку, але послֺiдовно в 

рֺiзних органֺiзацֺiях, i така кар’єра може бути як спецֺiалֺiзовֺаною, так i 

неспецֺiалֺiзовֺаною. 

Спецֺiалֺiзовֺанֺа кар’єра характеризується тим, що працֺiвник в процесi 

професiֺйноֺї дiяльностֺi проходить стадiֺї розвитку, але в рамках конкретноֺї 

професiֺї або сфери дiяльностֺi. 
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Неспецֺiалֺiзовֺанֺа кар’єра характеризується тим, що працֺiвник в процесi 

своєї трудовоֺї дiяльностֺi може змֺiнювֺати професiю або сфери дiяльностֺi. 

Вертикальнֺа кар’єра – це вид кар’єри, з яким нֺайбiльш часто асоцֺiюється 

понֺяття дiловоֺї кар’єри, тобто сходженнֺянֺа бiльш високиֺйрֺiвень iєрархiֺї в 

процесi професiֺйноֺї дiяльностֺi. 

Горизонтальнֺа кар’єра передбачає перемֺiщеннֺя працֺiвника в процесi 

професiֺйноֺї дiяльностֺi в iншу функцֺiонֺальну галузь дiяльностֺi або виконֺаннֺя 

певноֺї службовоֺї ролֺi, яка не має жорсткого органֺiзацֺiֺйного закрֺiпленнֺя в 

структурֺiпֺiдприємствֺа (керֺiвник проекту). 

Ступеневֺа кар’єра – це вид кар’єри, що поєднує горизонтальну та 

вертикальну кар’єри, тобто просувֺаннֺя працֺiвника вֺiдбувֺається шляхом 

чергувֺаннֺя горизонтального просувֺаннֺяi вертикального зростаннֺя. 

Центроспрямовֺанֺа кар’єра – це вид кар’єри, що характерниֺй для 

обмеженого кола працֺiвникֺiв, якֺi мають широкֺi дiловֺi зв’язки в органֺiзацֺiֺї. 

Цей вид кар’єри характеризується рухом до керֺiвного ядра органֺiзацֺiֺї, при 

чому працֺiвник може займати незнֺачну посаду в органֺiзацֺiֺї, однֺак завдяки 

своֺїм зв’язкам вֺiн може виконувֺати окремֺiвֺажливֺi дорученнֺя керֺiвництвֺа 

органֺiзацֺiֺї, отримувֺати конфiденцֺiֺйну iнформацֺiю вֺiд керֺiвництвֺа, 

запрошеннֺянֺавֺажливֺiнֺаради. [5, c. 57] 

Отже, змֺiстовною складовою понֺяття кар’єри є просувֺаннֺя, тобто рух 

вперед. Використовуються i такֺi понֺяття, як зростаннֺя, досягненнֺя, перехiд та 

iн. В цьому вֺiдношеннֺi кар’єра – це процес, якиֺй визнֺачається як проходженнֺя, 

послֺiдовнֺiсть змֺiни  робочого стану людини, тобто тут розглядається не як 

статичниֺй, стабiльниֺй стан, а як процес змֺiни подiֺй, як активного просувֺаннֺя 

людини в освоєннֺi та вдосконֺаленнֺя способiв життєдiяльностֺi. Тип кар’єрного 

процесу дає уявленнֺя про особливостֺi його виникненнֺя, нֺаправленостֺi й 

внутрֺiшнֺiֺй органֺiзовֺаностֺi, зовнֺiшнֺiх зв’язках, взаємодiях вֺiдносно iнших 

процесiв. 
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1.2 Методи та форми управлֺiннֺя кар’єрою нֺапֺiдприємствֺi 

 

У теорֺiֺї та практицֺiвֺiдомֺiрֺiзнֺi методи i форми управлֺiннֺя кар’єрою. 

Особливиֺйiнтерес, з цього погляду, представляє зарубiжниֺй досвֺiд, оскֺiльки 

нֺавֺiтчизнֺяних пֺiдприємствֺах управлֺiннֺя кар’єрою як видом дiяльностֺi почало 

формувֺатися тֺiльки iз середини 90-х  рокֺiв ХХ столֺiття. Вивченнֺя теоретичних 

i практичних нֺадбань фахiвцֺiв iнших країн дозволило вֺiдокремити нֺайбiльш 

цֺiкавֺi форми управлֺiннֺя кар’єрою з погляду їхнього 

застосувֺаннֺянֺавֺiтчизнֺяних пֺiдприємствֺах, а  саме: гармонֺiя i погодженֺiсть 

iнтересiв (японськиֺй досвֺiд); безособовֺа конкуренцֺiя (американськиֺй); 

концепцֺiя самостֺiֺйного вибору кар’єри (британськиֺй); формальне  i 

неформальне консультувֺаннֺя (канֺадськиֺй) 

Управлֺiннֺя дiловою кар’єрою – заходи, що проводяться кадровою 

службою пֺiдприємствֺа, щодо планувֺаннֺя, органֺiзацֺiֺї, мотивֺацֺiֺї й контролю 

службового росту працֺiвника, виходячи iз цֺiлей, потреб i можливостей 

органֺiзацֺiֺї й самого працֺiвника [4, с. 14] . 

Управлֺiннֺя кар’єрою працֺiвникֺiв деякою мֺiрою є природним 

продовженнֺям i результатом всiєї дiяльностֺi служби управлֺiннֺя персонֺалом. 

Даниֺй процес починֺається вже нֺа етапֺiнֺайманнֺя, у ходi якого претендентовֺi 

повиннֺа бути представленֺа повнֺа й достовֺiрнֺаiнформацֺiя про можливостֺi й 

перспективи роботи у фiрмֺi. Добре продуманֺа й органֺiзовֺанֺа програма 

пֺiдготовки й пֺiдвищеннֺя квֺалֺiфiкацֺiֺї працֺiвникֺiв обумовлює реалֺiзацֺiю планֺiв 

по побудовֺi кар’єри: пֺiдвищеннֺя в посади, перемֺiщеннֺя й т.п. 

Заходи щодо управлֺiннֺя дiловою кар’єрою:  

 пֺiдвищують вֺiдданֺiсть працֺiвника iнтересам органֺiзацֺiֺї;  

 пֺiдвищують продуктивнֺiсть працֺi;  

 зменшують плиннֺiсть кадрֺiв; бiльш повно розкривֺає здатностֺi 

людини. 
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Механֺiзм управлֺiннֺя кар’єрою персонֺалу – сукупнֺiсть засобiв впливу й 

кадрових технологiֺй, якֺi забезпечують управлֺiннֺя професiֺйним досвֺiдом 

персонֺалу в органֺiзацֺiֺї, реалֺiзацֺiю її кар’єрноֺї стратегiֺї. 

Партнерство по розвитку кар’єри – система органֺiзацֺiֺї планувֺаннֺя й 

розвитку кар’єри, побудовֺанֺанֺа принципֺi активноֺї участֺi трьох сторֺiн: 

спֺiвробiтника, його керֺiвника й фахiвцֺiв з управлֺiннֺя персонֺалом. 

Правила управлֺiннֺя дiловою кар’єрою – принципи поводженнֺяiндивֺiда 

по планувֺанню й здiֺйсненню службового росту. Iснує ряд правил управлֺiннֺя 

своєю дiловою кар’єрою[7, с.34]: 

 не губити часу нֺа роботу з безiнֺiцֺiативним, безперспективним 

нֺачальником; 

 розширювֺати своֺї знֺаннֺя, здобувֺай новֺiнֺавички; 

 готувֺатисязайнֺяти бiльше високооплачувֺанемֺiсце, що незабаром 

стане вֺакантним; 

 пֺiзнֺати й оцֺiнити людей, вֺажливих для твоєї кар’єри; 

 постановити план нֺа добу йнֺа тиждень; 

 пам’ятати, що все в життֺiмֺiнֺяється; вֺажливо оцֺiнити цֺi змֺiни; 

 рֺiшеннֺя в областֺi кар’єри практично завжди є компромֺiсом; 

 нֺiколи не жити минулим; 

 не допускати, щоб твоя кар’єрарозвивֺалася знֺачно швидше, нֺiж в 

iнших; 

 звֺiльнֺятися, як тֺiльки переконֺаєшся, що це необхiдно; 

 думати про органֺiзацֺiֺї як про ринок працֺi; 

 сподiвֺатися в пошуках новоֺїроботи нֺасамперед нֺа себе. 

Органֺiзацֺiя роботи iз планувֺаннֺя й реалֺiзацֺiֺї (управлֺiннֺя) кар’єри 

працֺiвникֺiв включає: 

 ознֺайомленнֺя працֺiвникֺiв знֺаявними у фiрмֺi можливостями 

просувֺаннֺя у виглядi програм нֺавчаннֺя й консультацֺiֺй по iндивֺiдуальних 

планֺах пֺiдвищеннֺя квֺалֺiфiкацֺiֺї; 
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 регулярне iнформувֺаннֺяй консультувֺаннֺя щодо можливостей, 

якֺiвֺiдкривֺаються у фiрмֺi, нֺавчаннֺя й вֺакантних мֺiсць; 

 розробку програм пֺiдтримки й психологiчного консультувֺаннֺя, що 

протидiють кризам кар’єри; 

 перемֺiщеннֺя працֺiвникֺiв за трьома нֺапрямками: 

просувֺаннֺянֺянֺагору по щаблях квֺалֺiфiкацֺiֺйного або службового росту; 

горизонтальне перемֺiщеннֺя (ротацֺiя); зниженнֺя. 

У дiяльностֺi служби управлֺiннֺя персонֺалом по управлֺiнню кар’єрою 

працֺiвникֺiв вֺiдбувֺається нֺайбiльш гармонֺiчне сполученнֺяiнтересiв iцֺiлей 

фiрми (гарантувֺаннֺя вкладень у пֺiдготовку працֺiвникֺiв, забезпеченнֺя їхньоֺї 

лояльностֺiiнтересам фiрми, зменшеннֺя плинностֺi, ефективне використаннֺя) з 

iндивֺiдуальнимиiнтересами й цֺiлями самих працֺiвникֺiв (задоволеннֺя потреб у 

самоповֺазi й визнֺаннֺi, у досягненнֺi незалежностֺi). Це дозволяє сформувֺати 

продуктивнֺiй стֺiֺйкֺiвֺiдносини мֺiж ними. Тому робота iз управлֺiннֺя та 

планувֺаннֺя кар’єри будується нֺаiндивֺiдуальному пֺiдходiдо можливостей 

професiֺйного просувֺаннֺя й росту. 

Кожен процес в органֺiзацֺiֺї повинен оцֺiнювֺатися з погляду  його 

ефективностֺi й управлֺiннֺя кар’єрою не є виключеннֺям. 

Останнֺiֺй етап управлֺiннֺя дiловою кар’єрою спֺiвробiтника повинен бути - 

оцֺiнка ефективностֺi даного процесу. Оцֺiнювֺати ефективнֺiсть управлֺiннֺя 

дiловою кар’єрою спֺiвробiтника можнֺа, використовуючи нֺаступнֺi показники: 

пֺiдвищеннֺя ефективностֺi управлֺiннֺя компанֺiєю; пֺiдвищеннֺя продуктивностֺi; 

зниженнֺя плинностֺi персонֺалу; спֺiввֺiдношеннֺя спֺiвробiтникֺiв, приֺйнֺятих нֺа 

ключовֺi посади ззовнֺi, з тими, хто “вирֺiс” до такоֺї посади в стֺiнֺах органֺiзацֺiֺї; 

робота нֺад новими проектами, як фактор створеннֺяiнновֺацֺiֺйноֺї атмосфери в 

органֺiзацֺiֺї. 

Таким чином, схематично управлֺiннֺя дiловою кар’єрою нֺапֺiдприємствֺi 

можнֺа зобразити таким чином ( рис.1.2.1). 
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Рисунок 1.2.1 – Процес управлֺiннֺя дiловою кар’єрою нֺапֺiдприємствֺi 

 

В органֺiзацֺiях у рамках системи управлֺiннֺя персонֺалом складаються  

пֺiдсистеми управлֺiннֺя дiловою кар’єрою й кадровим резервом, функцֺiֺї яких 

виконують: дирекцֺiя, вֺiддiл кадрֺiв, нֺачальники функцֺiонֺальних вֺiддiлֺiв 

апарата управлֺiннֺя органֺiзацֺiєю, профспֺiлковֺi комֺiтети, консультативнֺi 

центри. 

Головною задачею планувֺаннֺяi реалֺiзацֺiֺї кар’єри є забезпеченнֺявзаємодiֺї 

всiх видiв кар’єр, iце передбачає виконֺаннֺя ряду конкретних задач: 

1. Пов’язати цֺiлֺi органֺiзацֺiֺїiцֺiлֺi окремого працֺiвника. 

2. Планувֺати кар’єру конкретного працֺiвника з урахувֺаннֺям його  

специфiчних потреб i виробничоֺїситуацֺiֺї. 

3. Забезпечувֺати вֺiдкритֺiсть процесу управлֺiннֺя кар’єрою. 

4. Усувֺати “глухi” кути з яких фактично немає можливостей для 

подальшого розвитку працֺiвника. 

5. Вивчати кар’єрниֺй потенцֺiал працֺiвникֺiв. 

6. Формувֺати нֺаочнֺii зрозумֺiлֺi критерֺiֺї службового зростаннֺя, що 

використовується в конкретних кар’єрних рֺiшеннֺях. 

7. Використовувֺати обґрунтовֺанֺi оцֺiнки кар’єрного потенцֺiалу 

працֺiвникֺiв з метою скороченнֺянереалֺiстичних сподiвֺань[10, с.78].
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1.3 Шляхи побудови системи  управлֺiннֺя кар’єрним процесом  

нֺапֺiдприємствֺi 

 

Система управлֺiннֺя кар’єрним процесом (СУКП) повиннֺа включати 

взаємозалежнֺiмֺiж собою цֺiлֺi, функцֺiֺї, технологiֺї, принципи, структуру й кадри 

управлֺiннֺя кар’єрою. 

Цiлֺi СУКП повиннֺi випливֺати iз загальних цֺiлей системи управлֺiннֺя 

персонֺалом, але разом iз цим мати специфiку даноֺї сфери дiяльностֺi органֺiзацֺiֺї 

в областֺi управлֺiннֺя людськими ресурсами й можуть включати: 

 формувֺаннֺя, розвиток i рацֺiонֺальне використаннֺя професiֺйного 

потенцֺiалу кожного менеджера й органֺiзацֺiֺїв цֺiлому; 

 забезпеченнֺя послֺiдовностֺi професiֺйного досвֺiду й культури 

органֺiзацֺiֺї; 

 досягненнֺя взаєморозумֺiннֺямֺiж органֺiзацֺiєю й менеджером з 

питань його розвитку й просувֺаннֺя; 

 створеннֺя сприятливих умов для розвитку й просувֺаннֺяперсонֺалу в 

рамках органֺiзацֺiֺйного простору, тощо. 

Основними функцֺiями СУКП вֺiдповֺiдно цֺiлям можуть бути [15,с. 93]: 

 дослֺiдженнֺя проблем, пов’язаних з виявленнֺям потреб в 

управлֺiнських кадрах, з їхнֺiм розвитком iпросувֺаннֺям; прогнозувֺаннֺя 

перемֺiщень нֺа ключових керֺiвних посадах; 

 планувֺаннֺя професiֺйного розвитку (нֺавчаннֺя, стажувֺань й iн.), 

процедур оцֺiнки й посадового перемֺiщеннֺя (пֺiдвищеннֺя, ротацֺiֺї) менеджерֺiв, 

а також кар’єрного процесу по пֺiдприємству в цֺiлому, у тому числֺi розробка 

органֺiзацֺiֺйного простору вֺiдповֺiдно до цֺiлей та можливостей пֺiдприємствֺа, 

потребам й здатностям персонֺалу (при  цьому розробка не 

повиннֺаобмежувֺатися тֺiльки органֺiзацֺiֺйним проектувֺаннֺям, а активно 
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включати формалֺiзацֺiю iнших кар’єрних векторֺiв – побудовֺа 

квֺалֺiфiкацֺiֺйноֺїсiтки, статусних сходiв); 

 органֺiзацֺiя процесiв нֺавчаннֺя (у тому числֺi основֺам 

самоврядувֺаннֺякар’єрою), оцֺiнки, адаптацֺiֺї й професiֺйнֺiֺй орֺiєнтацֺiֺї, конкурсiв 

нֺа замֺiщеннֺявֺакансiֺй менеджерֺiв; 

 активֺiзацֺiя кар’єрних устремлֺiнь керֺiвникֺiв, створеннֺя 

сприятливих умов для самоврядувֺаннֺя кар’єрою: самомаркетингу 

(самопрезентацֺiֺї, самореклами), самоменеджменту; 

 регулювֺаннֺянֺя протֺiканнֺя кар’єрних процесiв, попередженнֺя й 

профiлактика кризових явищ, вֺiдхилень вֺiд норми, у тому числֺi появи 

кар’єризму; 

 координֺацֺiя й узгодженнֺя дiֺйрֺiзних ланок системи 

управлֺiннֺякар’єрою; 

 контроль за виконֺаннֺям функцֺiֺй, оцֺiнка ефективностֺi 

управлֺiннֺякар’єрним процесом нֺа основֺiпевноֺї системи показникֺiв. 

Ефективнֺа СУКП повиннֺа включати три взаємозалежнֺiпֺiдсистеми: 

виконֺавцֺiв (працֺiвникֺiв); робiт (робiтникֺiв мֺiсць, посад); iнформацֺiֺйного 

забезпеченнֺя[20, с. 68]. 

Пiдсистема виконֺавцֺiв мֺiстить вֺiдомостֺi про здатностֺi, iнтереси й 

мотиви працֺiвникֺiв (спֺiвробiтникֺiв), пֺiдсистема робiт –вֺiдомостֺi про всiлякֺi 

завданнֺя, проекти, iндивֺiдуальнֺiролֺi, виконֺаннֺя яких необхiдно для 

пֺiдприємствֺа (органֺiзацֺiֺї). Пiдсистема iнформацֺiֺйного забезпеченнֺя 

управлֺiннֺя поєднує вֺiдомостֺi про виконֺавцֺiв, роботи й приֺйнֺяту практику 

перемֺiщеннֺяспֺiвробiтникֺiв, признֺаченнֺя їх нֺа певнֺi види робiт i посади й тим 

самим сприяє досягненню вֺiдповֺiдностֺiзапитֺiв виконֺавцֺiв i характеристик 

робiт. 

Органֺiзацֺiֺйне забезпеченнֺя професiֺйного просувֺаннֺя пов’язане з участю 

в цֺiֺй роботֺi багатьох функцֺiонֺальних служб i виконֺавцֺiв: фахiвцֺiв вֺiддiлу 

працֺi й заробiтноֺї плати абовֺiддiлу кадрֺiв, цехових пֺiдроздiлֺiв, а також 
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працֺiвникֺiв соцֺiологiчноֺїслужби, планово-економֺiчноֺї й технֺiчноֺїслужб, ОЦ, 

адмֺiнֺiстрацֺiֺї й лֺiнֺiֺйних керֺiвникֺiв –нֺачальникֺiв цехiв, майстрֺiв, а також 

членֺiв рад бригад iбригадирֺiв. 

Управлֺiннֺя кар’єрою мֺiстить у собiкֺiлька основних стадiֺй: планувֺаннֺя, 

реалֺiзацֺiю (у тому числֺi регулювֺаннֺя– мотивֺацֺiֺйниֺй вплив), контроль, оцֺiнку 

ефективностֺi. 

Планувֺаннֺя кар’єри складається у визнֺаченнֺiцֺiлей розвитку 

спֺiвробiтника й шляхiв, що ведуть до їхнього досягненнֺя. Реалֺiзацֺiя плану 

розвитку кар’єри припускає, з одного боку, професiֺйниֺйрозвиток 

спֺiвробiтника, тобто придбаннֺяквֺалֺiфiкацֺiֺї, необхiдноֺї для занֺяття бажаноֺї 

посади, за рахунок професiֺйного нֺавчаннֺя, стажувֺань, курсiв пֺiдвищеннֺя 

квֺалֺiфiкацֺiֺї, а з iншого боку – послֺiдовне занֺяття посад, досвֺiд роботи нֺа якֺi 

необхiдниֺй для занֺяття цֺiльовоֺї посади. Щоб ефективно управляти своєю 

дiловою кар’єрою, необхiдно створити особистֺi плани. Особистиֺй план кар’єри 

– засiб ефективного управлֺiннֺя своєю дiловою кар’єрою. 

Особистиֺй план кар’єри керֺiвника складається iз трьох основних роздiлֺiв 

[25, c. 60]: 1- оцֺiнка життєвоֺї ситуацֺiֺї; 2- постановка особистих кֺiнцевих цֺiлей 

кар’єри; 3- привֺатнֺiцֺiлֺi й плани дiяльностֺi. 

Сам працֺiвник передбачає такֺi заходи: первинне орֺiєнтувֺаннֺя в 

органֺiзацֺiֺї; вибiр структурного пֺiдроздiлу i майбутньоֺї посади; виконֺаннֺя 

роботи нֺа признֺаченֺiֺй посадi; оцֺiнка перспектив i проектувֺаннֺя зростаннֺя; 

реалֺiзацֺiя заходiв зростаннֺя. 

Менеджер по персонֺалу передбачає такֺi заходи: оцֺiнка працֺiвника при 

приֺйманнֺiнֺароботу; визнֺаченнֺя робочого мֺiсця працֺiвника; оцֺiнка працֺii 

потенцֺiалу працֺiвника; вֺiдбiр у резерв нֺа посаду; додатковֺапֺiдготовка 

працֺiвника; розробка програми роботи з резервом; просувֺаннֺя працֺiвника по 

службi. 

Безпосереднֺiֺй (лֺiнֺiֺйниֺй) менеджер працює за такою програмою: оцֺiнка 

результатֺiв працֺi працֺiвника; органֺiзацֺiя професiֺйного розвитку; оцֺiнка 
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мотивֺацֺiֺї працֺi; внесеннֺя пропозицֺiֺй щодо стимулювֺаннֺя; внесеннֺя 

пропозицֺiֺй про пересувֺаннֺянֺа вищу посаду. 

Розвиток кар’єри працֺiвника, тобто перехiд вֺiд одного етапу до iншого, 

завжди регулюється потребою органֺiзацֺiֺїй прагненнֺям до цього самого 

працֺiвника. При цьому кар’єра повиннֺа бути керовֺаним, а виходить, i 

плановим процесом. 

Пiдставою для складаннֺя плану розвитку кар’єри служать нֺаступнֺi 

показники, що характеризують виробничу дiяльнֺiсть i поводженнֺя працֺiвника: 

 мотивֺацֺiя нֺа кар’єру; 

 якֺiснֺа й ефективнֺа праця протягом ряду останнього рокֺiв; 

 висновок атестацֺiֺйноֺї (конкурсноֺї, приֺймальнֺi або iншоֺї) 

комֺiсiֺїабо керֺiвника органֺiзацֺiֺї; 

 професiֺйнֺа компетентнֺiсть й ерудицֺiя (пֺiдготовка); 

 висновок або рекомендацֺiя iншоֺї органֺiзацֺiֺї, якщо працֺiвник 

нֺадiֺйшов (переведениֺй) нֺа роботу з її; 

 психологiчнֺа придатнֺiсть до необхiдноֺї виробничоֺї дiяльностֺi. 

При цьому рекомендується планувֺати кар’єру не менш нֺiжнֺа 5 i не 

бiльше нֺiж нֺа 10 рокֺiв, тому що адаптацֺiя до новоֺї посади (особливо керֺiвноֺї) 

вֺiдбувֺається протягом 2-5 рокֺiв, а через 10 рокֺiв можуть iстотно змֺiнитися 

умови працֺi й т.д.. 

Планувֺаннֺя кар’єри менеджерֺiв здiֺйснюється нֺа основֺi поетапноֺї 

функцֺiонֺальноֺїi органֺiзацֺiֺйноֺїпֺiдготовки, тому що їм необхiдно мати 

рֺiзностороннֺiֺй досвֺiд у рֺiзних сферах управлֺiннֺя. Поетапне просувֺаннֺя в 

межах функцֺiонֺальних служб пов’язується зi стажем роботи нֺавֺiдповֺiдному 

етапֺi. Працֺiвник, якиֺй не вֺiдповֺiдає вимогам вищого етапу в обумовлениֺй 

строк вֺiдсторонюється вֺiд подальших можливостей просувֺаннֺя. 

Порядок розробки етапֺiв кар’єри: 

 вивчається змֺiст роботи нֺа окремих рֺiвнֺях службового просувֺаннֺя; 

 визнֺачаються умови вхiдних параметрֺiв нֺа кожному рֺiвнֺiпосад; 
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 деталֺiзуються вимоги для зайнֺяття кожноֺї вищоֺїпосади при 

необхiдному освֺiтньому рֺiвнֺi, квֺалֺiфiкацֺiֺї, вֺiку; 

 визнֺачається необхiднֺiсть дiлового досвֺiду для переходу нֺа вищиֺй 

етап. [30, c.58]
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2УПРАВЛֺIННֺЯ КАР’ЄРНИМ ЗРОСТАННֺЯМ ПЕРСОНֺАЛУ НֺА ПАТ 

“ОРֺIОН” 

 

2.1 Загальнֺа характеристика ПАТ “Орֺiон” 

 

Сьогоднֺi ПАТ ТРЗ “Орֺiон” – це провֺiдне пֺiдприємство України по 

виготовленню засобiв радiозв’язку, складноֺї побутовоֺї радiоапаратури, 

комплектуючих до неї i товֺарֺiв нֺародного вжитку. 

Iсторֺiя заводу почалася 9 березнֺя1982 року з нֺаказумֺiнֺiстра 

промисловостֺi засобiв зв’язку про створеннֺя радiозаводу, як самостֺiֺйного 

пֺiдприємствֺа. До його складу ввֺiֺйшли виробничi площi першоֺї черги, а також 

цехи в м. Зборовֺi та смт. В.Глибочок, якֺi ранֺiше входили в структуру 

Воронезького виробничого об’єднֺаннֺя Електросигнֺал. 

Але до цֺiєї дати був п’ятирֺiчниֺй етап роботи, була нֺабранֺа так 

звֺанֺацֺiльовֺа група iнженерно-технֺiчних робiтникֺiв для створеннֺя майбутнֺiх 

фiлֺiалֺiв, розробки та погодженнֺя проекту майбутнього заводу, початок його 

будiвництвֺа, замовленнֺя та одержаннֺя необхiдного обладнֺаннֺя, нֺабiр та 

пֺiдготовка майбутнֺiх кадрֺiв. Цi люди почали роботу по пֺiдготовцֺi та випуску 

першоֺї продукцֺiֺї заводу – це блоки, якֺi є складовою частиною спецтехнֺiки, 

радiостанцֺiֺї системи “Транспорт” для залֺiзниць та електропрогравֺача вищого 

класу “Орбiта-001-Стерео”. Рiс завод, вводились новֺi корпуси, освоювֺалося 

нове обладнֺаннֺя та технологiчнֺi процеси, збiльшувֺався колектив. 

Наступним етапом в розвитку заводу було створеннֺянֺя Тернопֺiльського 

виробничого об’єднֺаннֺя“Орֺiон” , яке було засновֺане згiдно з нֺаказом Фонду 

державного майнֺа Українивֺiд 21 жовтнֺя 1998 р. № 51-ТА шляхом 

перетвореннֺя державного пֺiдприємствֺа“Тернопֺiльськиֺй радiозавод “Орֺiон”” у 

вֺiдкрите акцֺiонерне товֺариство нֺапֺiдставֺi Закону України “Про привֺатизацֺiю 

державного майнֺа”. Засновником Товֺариствֺа є Фонд державного майнֺа 

України. Акцֺiонерами Товֺариствֺа є державֺа, в особi Фонду державного майнֺа 
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України, а також юридичнֺi та фiзичнֺi особи, якֺiнֺабули право власностֺiнֺа акцֺiֺї 

Товֺариствֺау процесi привֺатизацֺiֺї, емֺiсiֺї додатковоֺїкֺiлькостֺi акцֺiֺй, а також нֺа 

вторинному ринку цֺiнних паперֺiв. Товֺариство є правонֺаступником державного 

пֺiдприємствֺа“Тернопֺiльськиֺй радiозавод “Орֺiон”. 3 моменту державноֺї 

реєстрацֺiֺї Товֺариство є юридичною особою, має вֺiдокремлене майно, що 

враховується нֺа самостֺiֺйному балансi, рахунки в банках, печатку та кутовиֺй 

штамп, а також товֺарниֺй знֺак та iншi  притаманнֺi  юридичнֺiֺй особi реквֺiзити. 

З 1992 по 1994 виробниче об’єднֺаннֺя поглиблювֺало конверсiю 

виробництвֺа до повноֺївֺiдмови вֺiд продукцֺiֺї спецпризнֺаченнֺя, тому було 

приֺйнֺято рֺiшеннֺя про випуск нових виробiв i нових систем зв’язку, якֺi могли б 

конкурувֺатии нֺа ринках збуту даноֺї продукцֺiֺї. З цֺiєю метою була проведенֺа 

реорганֺiзацֺiя управлֺiннֺя виробництвом. 

Повнֺанֺазвֺапֺiдприємствֺа: Публֺiчне  акцֺiонерне товֺариство 

“Тернопֺiльськиֺй радiозавод “Орֺiон” 

Вид дiяльностֺi: Промисловֺiсть засобiв зв’язку 

Iдентифiкацֺiֺйниֺй код за ЄДРПОУ: 22607719 

Номер та дата державноֺї реєстрацֺiֺї: №1 646 120 0000 000933, 29.10.1998 

року 

Код територֺiֺї: КОАТУУ 6110100000 

Орган управлֺiннֺя (СПОДУ): 06024 

Код за ЗКГНГ: 14760  

Пiдпорядковֺанֺiсть: Фонд державного майнֺа України 

Юридичнֺа адреса: 46023 м. Тернопֺiль,  вул. 15 квֺiтнֺя, 6 

Статутниֺй фонд: 25 888 тис.грн. 

Кiлькֺiсть простих iменних акцֺiֺй: 103 552 000 шт. 

Форма iснувֺаннֺя акцֺiֺй: бездокументарнֺа 

Дата реєстрацֺiֺї акцֺiֺй: 15.12.1998 року  

Розмֺiр земельноֺї дiлянки: 10,9 га 

Площа всiх виробничих i допомֺiжних примֺiщень: 82,4 тис.м2   

Середньосписковֺа чисельнֺiсть працюючих:     697 чол.   
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Керֺiвник пֺiдприємствֺа: Карпик Ярослав Михайлович
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2.2. Анֺалֺiз органֺiзацֺiֺйноֺї структури ПАТ “Орֺiон ” 

 

Схема органֺiзацֺiֺйноֺї структури ПАТ ТРЗ “Орֺiон” має такиֺй вигляд: 

очолює пֺiдприємство генеральниֺй директор Карпик Я. М. Йому 

пֺiдпорядковується технֺiчниֺй директор, директор по виробництву, директор з 

питань економֺiки i управлֺiннֺя, головниֺй бухгалтер (див. додаток А). 

Директор по виробництву очолює службу забезпеченнֺя. Основними 

завданнֺями служби є: 

1. пֺiдготовка i планувֺаннֺя забезпеченнֺя виробництвֺа матерֺiалами i 

комплектуючими; 

2. органֺiзацֺiя забезпеченнֺя виробництвֺанֺа основֺi договорֺiв, 

пֺiдписаних з постачальниками; 

3. облֺiк одержаннֺяi руху матерֺiалֺiв, комплектуючих, контроль за їх 

виконֺаннֺям. 

Директору з питань економֺiки i управлֺiннֺяпֺiдпорядковֺанֺi: вֺiддiл 

економֺiки, вֺiддiл облֺiку i фiнֺансiв, вֺiддiл соцֺiального розвитку, вֺiддiл 

охорони, транспортниֺй цех. 

Вiддiл облֺiку i фiнֺансiв складається з: бюро облֺiку витрат нֺа 

виробництво i калькулювֺаннֺя с/в продукцֺiֺї та облֺiку ТМЦ та з бюро 

бухгалтерського облֺiку та фiнֺансiв. В свою чергу бюро подiляються нֺа групи. 

Основними завданнֺями вֺiддiлу облֺiкуi фiнֺансiв є: 

1)фiнֺансове планувֺаннֺя виробничо-господарськоֺї 

дiяльностֺiпֺiдприємствֺа; 

2) забезпеченнֺяпֺiдприємствֺа фiнֺансовими i кредитними ресурсами; 

3) органֺiзацֺiя фiнֺансовоֺї дiяльностֺiпֺiдприємствֺа з метою пֺiдвищеннֺя 

рентабельностֺi його роботи; 

4) оперативниֺй звֺiт фiнֺансово-розрахункових i касових операцֺiֺй; 

5) органֺiзацֺiя i проведеннֺя розрахункֺiв по вֺалютних операцֺiях ; 

6) органֺiзацֺiя i веденнֺя облֺiку i контролю.(див. додаток Б) 
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На ТРЗ “Орֺiон” виробництво носить масовиֺй характер, оскֺiльки 

продукцֺiя випускається великими партֺiями iнֺа тривֺалому промֺiжку часу. 

Предметом дiяльностֺi ТРЗ є:  

- розробка, освоєннֺяi випуск високоякֺiсноֺї продукцֺiֺї; 

- переробка давֺальноֺї та вторинноֺї сировини та вֺiдходiв кольорових та 

iнших видiв металֺiв; 

- нֺауково-дослֺiдницька дiяльнֺiсть; 

- iнжинֺiринговֺi послуги, що можуть включати в себе керֺiвництво 

проектами та iншими формами, створеними для їх виконֺаннֺя; 

- виконֺаннֺя держзамовлень i держконтрактֺiв для забезпеченнֺя потреб 

держави в продукцֺiֺї виробничо-технֺiчного та вֺiֺйськового признֺаченнֺя, 

сiльського господарствֺа, товֺарах нֺародного вжитку; 

- нֺаданнֺя послуг виробничого характеру; 

- лֺiзинговֺа дiяльнֺiсть; 

- перевезеннֺявֺантажiв та пасажирֺiв по Українֺi, країнֺам СНД, та 

дальнього зарубiжжя автомобiльним транспортом; 

- та iнше. 

Основними постачальниками сировини i матерֺiалֺiв є: “Акֺiк – Восток” 

Харкֺiв, завод Малишевֺа Харкֺiв, “Мегапром” Київ, “Фiлурелектрик”, 

“Спецпостачаннֺя” Київ. 

Анֺалֺiз основних технֺiко-економֺiчних показникֺiв нֺаведено в 

додатках(див.додатки В) 

Управлֺiнськиֺй апарат ПАТ ТРЗ “Орֺiон” розмֺiщениֺй в одному 

адмֺiнкорпусi. Зараз всi кабiнети обладнֺано ПЕОМ. Для такого великого 

пֺiдприємствֺа, як “Орֺiон’’ це дає позитивнֺi результати, оскֺiльки iстотно 

скорочує час обробки iнформацֺiֺї, та зменшує кֺiлькֺiсть документֺiв, якֺi 

використовуються у процесi дiяльностֺiпֺiдприємствֺа. 

Основнֺа спецֺiалֺiзацֺiя ПАТ “ТРЗ “Орֺiон” – виробництво систем УКХ-

радiозв’язку  в дiапазонֺах (30-75,999), (146-174) та (400-470) МГц, для 

Мiноборони, МВС, СБУ, МНС, Держкордону та рֺiзних галузей нֺародного 
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господарствֺа, виробництво енергозберֺiгаючих ламп. Ранֺiше випуск продукцֺiֺї 

спецпризнֺаченнֺя за звֺiтнֺiֺйрֺiк в номенклатурֺi виробiв становив 90%. 

А ось анֺалֺiзуючи цей самиֺй показник за минулֺi декֺiлька рокֺiв ми 

можемо побачити, що починֺаючи 2005 року даниֺй  показник зменшується, 

випуск товֺарноֺї продукцֺiֺї за 2014 рֺiк становить 41654 тис.грн., в т.ч. випуск 

спецпродукцֺiֺї складає  23421 тис.грн., нֺародногосподарськоֺї – 18233 тис.грн. 

Сумֺiжнֺа спецֺiалֺiзацֺiя – виробництво складноֺї побутовоֺї радiоапаратури, 

товֺарֺiв нֺародного вжитку та комплектуючих до них. 

Основнֺi країни-споживֺачi продукцֺiֺїпֺiдприємствֺа, вֺiд яких поступали 

кошти: Бiлорусь, Болгарֺiя, Азербайджан, ДП“Укрспецекспорт”, для подальшоֺї 

реалֺiзацֺiֺї за межi України:  

              ДП “Укрспецекспорт”  -1,7 млн.грн.; 

              Латвֺiя                            - 0,1  млн.грн.; 

              Азербайджан      - 0,2 млн.грн. 

              Болгарֺiя                        - 9,3 млн.грн.; 

               Бiлорусь                       - 0,4 млн.грн. 

При розрахунку тарифних ставок для робiтникֺiв та посадових окладiв для 

керֺiвникֺiв, спецֺiалֺiстֺiв та працֺiвникֺiв пֺiдприємство керується Галузевою 

угодою та чинним законодавством. 

Середньооблֺiковֺа чисельнֺiсть за 2014 рֺiк становить 596 чол., в тому 

числֺi промислово-виробничого персонֺалу –  578 чол. ( 97 %), з них основних 

робiтникֺiв – 252 чол. ( 43,6 %).  

Чисельнֺiсть в еквֺiвֺалентֺi повноֺї зайнֺятостֺi склала 336 чол. проти 314 

чол. у 2013 роцֺi, зайнֺятֺiсть збiльшилась нֺа 7,0 % порֺiвнֺяно з минулим роком.     

Чисельнֺiсть спискового складу персонֺалу нֺа 01.01.2015  склала 610 чол. i 

зменшилась порֺiвнֺяно з 01.01.2014  нֺа 17 чол. 

Нараховֺано ФЗП за 2014 рֺiк 12342,5 тис. грн. Станом нֺа 01.01.2015 немає 

заборговֺаностֺi по виплатֺi заробiтноֺї плати, заборговֺаностֺi перед бюджетом та 

цֺiльовими фондами. 
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Середнֺя заробiтнֺа плата в еквֺiвֺалентֺi повноֺї зайнֺятостֺi становить 3061 

грн. i збiльшилась нֺа 21 % порֺiвнֺяно з 2013 роком (середнֺя заробiтнֺа плата в 

еквֺiвֺалентֺi повноֺї зайнֺятостֺi в 2013 роцֺi – 2529 грн.) 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 Динֺамֺiка росту середньоֺї зарплатиодного працюючого в ЕПЗ 

за 2005-2014рр. 

Продуктивнֺiсть працֺi в 2014 роцֺi збiльшилась порֺiвнֺяно з 2013 роком в 

1,6 рази. Виробiток нֺа одного працֺiвника основноֺї дiяльностֺi склав у 2014 роцֺi 

123970 грн. проти 79217 грн. в 2013 роцֺi. 
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нок 2. Динֺамֺiка росту продуктивностֺi працֺi за 2005-2014рр. 
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Крֺiм того, нֺапֺiдприємствֺiiснує розвинуте допомֺiжне виробництво, а 

саме: iнструментальне i виробництво спецֺiального технологiчного обладнֺаннֺя, 

якֺi дозволяють забезпечити власнֺi потреби втехнологiчнֺiֺй оснֺастцֺi. 

 Також пֺiдприємство має добре нֺалагоджену соцֺiальну iнфраструктуру, 

до її складу входить: їдальнֺя, медпункт,бази вֺiдпочинку “Ноֺїв 

ковчег”i“Надзбручанка”. 
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2.3 Анֺалֺiз управлֺiннֺя дiловою кар’єрою нֺа ПАТ “Орֺiон” 

 

Управлֺiннֺя дiловою кар’єрою – заходи, що проводяться кадровою 

службою пֺiдприємствֺа, щодо планувֺаннֺя, органֺiзацֺiֺї, мотивֺацֺiֺї й контролю 

службового росту працֺiвника, виходячи iз цֺiлей, потреб i можливостей 

органֺiзацֺiֺї й самого працֺiвника . 

Управлֺiннֺя кар’єрою спֺiвробiтника – захiд, що вимагає певних 

матерֺiальних витрат з боку компанֺiֺї. Але цֺi витрати з лишком окупаються 

конкурентними перевֺагами, якֺi компанֺiя одержує. Персонֺал, мабуть, 

нֺайвֺажливֺiшиֺй вид ресурсiв з нֺаявних у розпорядженнֺi будь-якоֺї органֺiзацֺiֺї. 

Коли в компанֺiю приходить перспективниֺй спֺiвробiтник, йому необхiдно 

дати зрозумֺiти, що нֺа нього покладають особливֺiнֺадiֺї. Компанֺiя повиннֺа 

створити сприятливе мотивֺацֺiֺйне середовище для розвитку спֺiвробiтника, воно 

повинен одержати можливֺiсть приֺймати саму активну участь у програмах 

нֺавчаннֺя компанֺiֺї. I тодi його подальшиֺй успֺiх залежить уже вֺiд нього самого, 

вֺiд того, нֺаскֺiльки активниֺйвֺiн буде в побудовֺi власноֺї кар’єри. 

Розпочати анֺалֺiз управлֺiннֺя дiловою кар’єрою нֺаПАТ “Орֺiон” доцֺiльно з 

анֺалֺiзу служби управлֺiннֺя персонֺалом, однֺiєю з функцֺiєю якоֺї є розробка, 

реалֺiзацֺiя та контроль кар’єри кожного працֺiвника. 

Функцֺiֺї, завданнֺя та обов’язки служби управлֺiннֺя персонֺалом або 

кадровоֺї служби виконує вֺiддiл кадрֺiв.  

До складу вֺiддiлу кадрֺiв входить: 

нֺачальник вֺiддiлу кадрֺiв (1); 

iнспектор з облֺiку (1); 

дiловод (1); 

Таким чином, чисельнֺiсть вֺiддiлу кадрֺiв складає 3 чоловֺiка, це дуже 

мало. Потрֺiбно реорганֺiзувֺати кадрову службу – збiльшити чисельнֺiсть 

працֺiвникֺiв та розподiлити їх за виконֺаннֺям своֺїх функцֺiонֺальних обов’язкֺiв. 
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Кадровֺа служба – це сукупнֺiсть спецֺiалֺiзовֺаних структур, пֺiдроздiлֺiв 

разом iз зайнֺятими нֺа них посадовими особами, покликаними керувֺати 

персонֺалом в рамках обраноֺї кадровоֺї полֺiтики . 

Завданнֺя кадровоֺї служби: 

 Планувֺаннֺя та облֺiк кадрֺiв. 

 Пошук кадрֺiв. 

 Вiдбiр кадрֺiв. 

 Визнֺаченнֺя зарплати iпֺiльг. 

 Професiֺйнֺа адаптацֺiя. 

 Навчаннֺяi просувֺання персонֺалу. 

 Атестацֺiя кадрֺiв. 

 Перестановка кадрֺiв за результатами атестацֺiֺї. 

 Пiдготовка керֺiвних кадрֺiв. 

 Соцֺiальниֺй захист персонֺалу. 

 Юридичнֺi та дисциплֺiнֺарнֺi аспекти. 

Планувֺання кар’єри – один з нֺапрямкֺiв кадровоֺї роботи в органֺiзацֺiֺї, 

орֺiєнтовֺане нֺа визнֺачення стратегiֺї та етапֺiв розвитку i просувֺання фахiвцֺiв. 

Це процес зiставлення потенцֺiֺйних можливостей, здiбностей iцֺiлей 

людини, з вимогами органֺiзацֺiֺї, стратегiєю i планֺами її розвитку, що 

виражається в складаннֺi програми професiֺйного i посадового зростання. 

Планувֺанням кар’єри в органֺiзацֺiֺї можуть займатися менеджер по 

персоналу, сам спֺiвробiтник та його безпосереднֺiֺй керֺiвник (лֺiнֺiֺйниֺй 

менеджер). На ПАТ“Орֺiон” планувֺанням кар’єри займається начальник вֺiддiлу 

кадрֺiв, начальник функцֺiонального пֺiдроздiлу та генеральниֺй директор 

пֺiдприємства. 

Проаналֺiзувавши визначенֺi в “Положеннֺi про вֺiддiл кадрֺiв” задачi та 

функцֺiֺї– плануванню кар’єри, управлֺiння кар’єрою, мотивацֺiֺї до кар’єрного 

зростання придiляється обмаль уваги. Цей факт необхiдно врахувати при 

удосконаленнֺi системи управлֺiння дiловою кар’єрою на ПАТ“Орֺiон”.
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3 УДОСКОНАЛЕННЯ ЗРОСТАННЯ КАР’ЄРИ ПЕРСОНАЛУ НА 

ПֺIДПРИЄМСТВֺI 

 

Проаналֺiзувавши основнֺi показники дiяльностֺi та стан практики 

планування кар’єри на пֺiдприємствֺi, для зростання персоналу пֺiдприємства 

необхiдно: 

 провести реорганֺiзацֺiю вֺiддiлу кадрֺiв пֺiдприємства; 

 розробити та використовувати основнֺi заходи по управлֺiнню та 

плануванню дiловоֺї кар’єри персоналу на пֺiдприємствֺi 

 розробити програму кар’єрного зростання персоналу. 

Для такого великого пֺiдприємства, як ПАТ“Орֺiон” з чисельнֺiстю 697 

чол., на вֺiддiл кадрֺiв покладається дуже велике навантаження, спֺiвробiтники не 

справляються зi своֺїми обов’язками i не ефективно виконують своֺї функцֺiֺї. 

Для цього потрֺiбно реорганֺiзувати вֺiддiл кадрֺiв - залучити нових 

спֺiвробiтникֺiв, та розподiлити їх по виконанню своֺїх функцֺiональних 

обов’язкֺiв. 

Склад кадровоֺї служби пֺiдприємства пֺiсля реорганֺiзацֺiֺї: 

Начальник вֺiддiлу кадрֺiв; 

Iнспектор по облֺiку; 

Дiловод; 

Iнспектор по плануванню; 

Менеджер по пֺiдвищенню квалֺiфiкацֺiֺї. 

Таким чином, на пֺiдприємствֺi з’явилися б посади, якֺi контролюють та 

складають кар’єрограми, формують кадровиֺй резерв пֺiдприємства та 

займаються оцֺiнкою персоналу, пֺiдвищенням його квалֺiфiкацֺiֺї. 

Вiдповֺiдальними за розробку основних заходiв по управлֺiнню i 

планування кар’єри є: генеральниֺй директор, начальник вֺiддiлу кадрֺiв, 

iнспектор по плануванню. 
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Основнֺi заходи по управлֺiнню дiловоֺї кар’єри персоналу на 

пֺiдприємствֺi: 

 восконалення корпоративноֺї культури; 

 мотивацֺiя спֺiвробiтникֺiв i ефективна кадрова полֺiтика; 

 навчання персоналу iпֺiдвищення їх квалֺiфiкацֺiֺї; 

 забезпечення “м’якоֺї” адаптацֺiֺї (створення системи наставництва, 

органֺiзацֺiя спֺiльного дозвֺiлля); 

 здiֺйснення постֺiֺйного монֺiторингу готовностֺi до кар’єрного 

зростання (використання системи показникֺiв для визначення доцֺiльностֺi 

включення працֺiвникֺiв до основноֺїi додатковоֺїпрограми кар’єрного 

зростання); 

 врахування сiмейного стану (пֺiд час ухвалення рֺiшень про 

горизонтальне i вертикальне просування необхiдно брати до уваги сiмейниֺй 

стан кандидатֺiв). 

Процес планування дiловоֺї кар’єри спֺiвробiтника починається в момент 

його найму. Новому спֺiвробiтнику необхiдно визначити перспективи його 

розвитку в данֺiֺй органֺiзацֺiֺї, можливостֺi кар’єрного росту. Це i є першиֺй етап 

управлֺiння його дiловою кар’єрою. На цей етап впливає – сам спֺiвробiтник, 

менеджер по персоналу, безпосереднֺiֺй керֺiвник. 

Основнֺi заходи щодо планування кар’єри, специфiчнֺi для рֺiзних 

суб’єктֺiв планування, представленֺi в табл. 3.1. 

Табл.3.1. Основнֺi заходи щодо планування кар’єри 

Суб’єкт планування Заходи планування кар’єри 

 

Спֺiвробiтник 

 

Первинна орֺiєнтацֺiя i вибiр професiֺї Вибiр 

органֺiзацֺiֺїi посади Орֺiєнтацֺiя в органֺiзацֺiֺї Оцֺiнка 

перспектив i проектування зростання 

 

Менеджер по персоналу 

 

Оцֺiнка при приֺйомֺi на роботу Визначення на 

робоче мֺiсце Оцֺiнка працֺii потенцֺiалу спֺiвробiтникֺiв 

Вiдбiр в резерв Програми роботи з резервом Просування 

Новиֺй цикл планування 

 

Безпосереднֺiֺй керֺiвник Оцֺiнка результатֺiв працֺi Оцֺiнка мотивацֺiֺї 
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 Органֺiзацֺiя професiֺйного розвитку Пропозицֺiֺї щодо 

стимулювання 

 

 

Планування кар’єри слֺiд розглядати як розробку офiцֺiֺйноֺї програми, 

моделей просування персоналу по службi, якֺi визначають перспективу його 

зростання за певних умов, допомагають кожному працֺiвниковֺi розкрити своֺї 

здiбностֺi та докласти їх якнайлֺiпше для цֺiлей органֺiзацֺiֺї. 

Програма кар’єрного зростання персоналу на ПАТ“Орֺiон”: 

 давати широкиֺй спектр iнформацֺiֺї про вакантнֺiмֺiсця i про 

квалֺiфiкацֺiю, яка потрֺiбна, щоб їх зайняти; 

 допомагати працֺiвникам встановлювати цֺiлֺi кар’єри; 

 заохочувати осмислениֺй дiалог мֺiж працֺiвниками та їхнֺiми 

керֺiвниками про цֺiлֺiцֺiєї кар’єри. 

Програма розвитку кар’єри для забезпечення систематичного 

мотивуючого впливу повиннֺi:  

 регулярно пропонуватися;  

 бути вֺiдкритими для всiх працֺiвникֺiв; 

При органֺiзацֺiֺїiнформування про вакансiֺї повиннֺi задовольняти такֺi 

умови: 

 спֺiвробiтники iнформуються не тֺiльки про вֺiльнֺiмֺiсця, але й про 

дiֺйснֺi я перемֺiщення; 

 iнформацֺiя дається не менше нֺiж за п’ять-шiсть тижнֺiв до 

оголошення набору ззовнֺi; 

 правила обрання вֺiдкритֺii обов’язковֺi для всiх; 

 стандарти вֺiдбору та iнструкцֺiֺї формулюються чiтко i ясно; 

 працֺiвники, якֺi претендували, але не отримали мֺiсця, в письмовֺiֺй 

формֺi сповֺiщаються про причини вֺiдмови. 

Запропонованֺi заходи здатнֺi закласти основу функцֺiонування системи 

управлֺiння кар’єрою на пֺiдприємствֺi. В цֺiлому, система кар’єрного 
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консультування здатна надати чималу допомогу керֺiвництву пֺiдприємства в 

частинֺi розумֺiння системи мотивацֺiֺї своֺїх спֺiвробiтникֺiв i здiֺйснення 

коригування використовуваних методiв i систем мотивацֺiֺї.
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ВИСНОВКИ 

 

Дiєве управлiння кар'єрним пiдйомом персоналу компанiй отримує все 

бiльше  значення в передових фiнансових умовах, коли зростає роль людського 

фактора у виробництвi. Забезпечення процесу створення умов, якi можуть 

вплинути на поведiнку iiнтерес персоналу до функцiональної, чесної працi, 

пояснює пiдйом продуктивностi працi, її якiсть, а ще створення стiйкого 

виробничого колективу, показує власну вiрнiсть i вiдданiсть пiдприємству, на 

якому дiє. Створення взаємовигiдних умов працi - одне з найголовнiших 

завдань керiвництва пiдприємства. Баланс таких взаємин виражається в пiдйомi 

персоналу. Оптимiзацiя службового розвитку персоналу дозволяє найкращим 

методом домогтися запланованих цiлей функцiонування компанiї i забезпечити 

суспiльно-фiнансову вiддача управлiння. 

Узагальнення змiсту та сутностi поняття “кар’єра” дало можливiсть 

зробити висновок про iснування декiлькох пiдходiв до його тлумачення, що 

стало пiдґрунтям для уточнення визначення поняття “кар’єрне зростання 

персоналу”. Видiлення та поєднання пiдходiв – успiшного, трудового, 

процесного та суб’єктивного – дозволило пiд КЗП розумiти процес послiдовної 

змiни робочого стану людини в результатi зростання її трудового потенцiалу та 

реалiзацiї життєвих цiлей для вдосконалення свого способу життєдiяльностii 

досягнення успiху. 

Спираючись на результати аналiзу наукових робiт, направлених на 

вирiшення проблем управлiння персоналом та дослiдження iснуючого 

становища в країнi, у курсовiй роботi обґрунтовано необхiднiсть удосконалення 

системи УКЗП в менеджментi персоналу на основi пiдприємства ПАТ “Орiон”. 

Зазначено, що головна мета УКЗП полягає в забезпеченнi соцiально-

економiчної ефективностi управлiння персоналом пiдприємства, а основне 

завдання – в забезпеченнi стiйкого КЗП при пiдвищеннi результативностi 

дiяльностi та досягненнi поставлених цiлей пiдприємства. Це дало можливiсть 
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також розкрити змiст поняття “управлiння кар’єрним зростання персоналу” як 

послiдовностi заходiв (дiй), спрямованих на процеси формування, розподiлу, 

перерозподiлу та 

використання потенцiалу працiвникiв з метою удосконалення їх 

здiбностей, реалiзацiї прагнень та можливого розвитку пiдприємства за 

допомогою iнформацiйної взаємодiї множини елементiв та виявлення прямих i 

зворотних зв’язкiв мiж ними. 

Виходячи з того, що КЗП поєднує в собi трудовий потенцiал персоналу та 

умови його формування, у роботi проведено дослiдження трудових показникiв 

ПАТ “Орiон” , що дало можливiсть видiлити основнi ознаки, якi притаманнi 

КЗП на макро- та мiкрорiвнях. 

Розроблено рекомендацiї щодо управлiння КЗП, якi включають основнi 

положення стосовно формування складу персоналу ПАТ “Орiон” з точки зору 

їх КЗ, яке повинно вiдбуватись згiдно з запропонованим методичним пiдходом 

до виявлення прiоритетних факторiв, якi впливають на КЗП з урахуванням 

можливого виду кар’єри, методичними положеннями щодо оцiнки рiвня КЗП та 

вiдповiдно процедури визначення причинно-наслiдкових зв’язкiв показникiв, 

що характеризують КЗП, та результатiв дiяльностi пiдприємства. Рекомендацiї, 

якi було обґрунтовано, дають можливiсть забезпечити соцiально-економiчну 

ефективнiсть управлiння персоналом пiдприємства та створюють умови для 

КЗП.  

Таким чином, в умовах економiчної кризи, управлiнському складу 

пiдприємств необхiдно виявити активну турботу про своїх працiвникiв, сприяти 

їх кар’єрному зростанню, що дозволить зберегти висококвалiфiкованi кадри, якi 

здатнi та мотивованi до працi в складних умовах, та збiльшить результативнiсть 

їх дiяльностi. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

Організаційна структура відділу бухгалтерського обліку та фінансів на ПАТ ТРЗ «Оріон» 
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фінансів 
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Бюро обліку витрат на виробництво і 
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економіст 

Провідний 
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Додаток Б 

ПОЛОЖЕННЯ 

ПРО ВІДДІЛ БУХГАЛТЕРСЬКОГО ОБЛІКУ, ФІНАНСІВ ТА ЗВІТНОСТІ 

 

1. ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ 

1.1.Це положення визначає основні завдання, функції, права та 

відповідальність бухгалтерії підприємства, а також взаємовідносини з іншими 

підрозділами підприємства. 

1.2. Відділ бухгалтерського обліку, фінансів та звітності - самостійний 

структурний підрозділ підпорядковується директору з питань економіки та 

управління. 

1.3. Відділ бухгалтерського обліку, фінансів та звітності у своїй 

діяльності керується Конституцією України, законом України "Про 

бухгалтерський облік та звітність в Україні", іншими нормативно-правовими 

актами, статутом підприємства, правилами внутрішнього трудового 

розпорядку, наказами і розпорядженнями голови правління, а також даним 

положенням. 

1.4. Керівництво  відділом бухгалтерського  обліку,  фінансів та звітності 

здійснює головний бухгалтер який призначається на посаду та звільняється з 

посади наказом  голови  правління  ПАТ ТРЗ  "Оріон"  у встановленому 

законодавством порядку.  У  випадку тимчасової відсутності  його обов’язки 

виконує  заступник головного бухгалтера. 

1.5. Діяльність відділу бухгалтерського обліку, фінансів та звітності 

направлена на організацію, удосконалення і здійснення обліку аналізу і 

контролю за використанням грошових коштів, ТМЦ, основних засобів, витрат 

на виробництво готової продукції і її реалізації, проведення інвентаризації, 

своєчасність складання бухгалтерської, податкової і статистичної звітності. 

 

2. ОСНОВНІ ЗАВДАННЯ 
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Відділ бухгалтерського обліку, фінансів та звітності здійснює такі основні 

завдання: 

2.1. Організація своєчасного і достовірного бухгалтерського і 

податкового обліку аналізу і контролю виробничої та фінансово-господарської 

діяльності підприємства складання і представлення періодичної та річної 

звітності 

2.2. Облік аналіз і контроль: 

-    основних засобів ; 

- товарно-матеріальних цінностей, МШП; 

- заробітної плати, розрахунків з робітниками і службовцями; 

-   витрат на виробництво продукції робіт, послугі калькуляція їх 

собівартості; 

- готової продукції і грошових коштів, фінансових, кредитних і 

розрахункових операцій, орендної плати; 

- дорогоцінних металів; 

- транспортного господарства; 

-   соціальної сфери, тощо.  

2.3. Ревізію і контроль за збереженням майна підприємства правильним 

використанням основних і оборотних засобів татрудових ресурсів. 

2.4. Організацію і вдосконалення методології обліку, аналізу та контролю, 

із застосуванням сучасних бухгалтерських комп'ютерних програм “M.E.Doc” та        

"ІС-ПРО" для максимальної автоматизації обліку 

 

3. ОРГАНІЗАЦІЙНА СТРУКТУРА. 

3.1. Штатний розпис і структура відділу бухгалтерського обліку, фінансів 

та звітності розробляється головним бухгалтером і затверджується головою 

правління. 

3.2. До складу відділу входить: 

-   бюро фінансів та зведеного обліку; 

- бюро обліку товарно-матеріальних цінностей, витрат на виробництво і 
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калькулювання собівартості продукції та заробітної плати. 

 

4. ФУНКЦІЇ 

4.1. Розробка наказу про облікову політику підприємства, внесення змін 

до обраної    облікової    політики,     внесення    пропозицій    щодо    вибору    

форми бухгалтерського    обліку    виходячи    зі    структури    й    особливостей    

діяльності підприємства. 

4.2. Організація  повного  обліку основних засобів,  сировини,  

матеріалів, палива,   готової   продукції,   коштів   та   інших   товарно-

матеріальних   цінностей підприємства, витрат виробництва та обігу, виконання 

кошторисів витрат згідно з вимогами законодавства та національних 

стандартів. 

4.3. Формування і своєчасне надання повної та достовірної 

бухгалтерської інформації про діяльність підприємства, його майновий стан, 

прибутки й збитки. 

4.4. Складання податкової, фінансової та статистичної звітності на 

основі достовірних первинних документів і відповідних бухгалтерських 

записів, своєчасне подання її відповідним органам. 

4.5. Своєчасне нарахування та перерахування податків, внесків та інших 

обов'язкових платежів. 

4.6. Розробка форм документів внутрішньої бухгалтерської звітності. 

4.7. Забезпечення   суворого   дотримання   штатної,   фінансової  та   

касової дисципліни, кошторисів адміністративно-господарських та інших 

витрат, законності списання    з    рахунків    бухгалтерського    обліку    нестач,    

втрат,    дебіторської заборгованості та інших коштів. 

4.8. Своєчасне складання місячних, квартальних і річних звітів  на 

підставі достовірних первинних документів і відповідних бухгалтерських 

записів і своєчасне представлення у встановлені терміни в Податкову 

Інспекцію, Фонд державного майна України, Міністерство промислової 

політики, Статистичне управління. 
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4.9. Веде облік банківських і касових операцій, розрахунків з 

дебіторами і кредиторами, розрахунків з  підзвітними  особами, орендної плати. 

 

4.10. Проводить   облік  розрахунків  з   постачальниками  та  покупцями  

по поставках. 

4.11. Нараховує всі види заробітної плати, допомог, премій і виплат. 

4.12. Організація   первинного   обліку   і   контролю   за   станом   

первинної документації. 

4.13. Організація і проведення інвентаризацій основних засобів, 

грошових коштів,    матеріальних    цінностей   на   складах   і    в    підрозділах   

підприємства відображення результатів інвентаризації на рахунках 

бухгалтерського обліку. 

4.14. Забезпечення збереження бухгалтерських документів, оформлення і 

передача  їх у встановленому порядку до архіву. 

4.15. Погашення у встановлений термін заборгованості банкам по 

кредитах. 

4.16. Участь   у   проведенні   економічного   аналізу   фінансово-

господарської діяльності підприємства за даними бухгалтерського обліку і 

звітності з метою виявлення внутрішньогосподарських резервів, усунення втрат 

і непродуктивних витрат. 

4.17. Складання економічно обґрунтованих звітних калькуляцій 

собівартості продукції, виконуваних робіт (послуг). 

4.18. Інші обов'язки, покладені на неї наказами керівництва. 

 4.19. Бухгалтерія здійснює контроль за: 

4.20. Списанням нестач, втрат, дебіторської заборгованості й інших 

коштів. Дотриманням встановлених правил проведення інвентаризації коштів, 

товарно-матеріальних цінностей, основних фондів, розрахунків і зобов'язань. 

 

5. ГОЛОВНИЙ БУХГАЛТЕР 

5.1. Загальні положення 
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5.1.1. Призначення на посаду головного бухгалтера та звільнення з неї 

здійснюється наказом керівника підприємства з дотриманням вимог Кодексу 

законів про працю України та чинного законодавства про працю. 

5.1.2. Головний бухгалтер безпосередньо підпорядковується директору з 

питань економіки та управління. 

5.1.3. Головний   бухгалтер здійснює керівництво працівниками 

бухгалтерії підприємства. 

5.1.4. У  випадку тимчасової відсутності  головного  бухгалтера його 

заміщає заступник головного бухгалтера. 

5.2. Завдання: 

5.2.1. Забезпечує ведення бухгалтерського обліку, дотримуючись єдиних 

методологічних засад, встановлених Законом України "Про бухгалтерський 

облік та фінансову звітність в Україні", з урахуванням особливостей діяльності 

підприємства закріплених положенням про бухгалтерію та наказом про 

облікову політику підприємства. 

5.2.2. Формує відповідно до законодавства облікову політику, виходячи зі 

структури та особливостей діяльності підприємства. 

5.2.3. Здійснює контроль за дотриманням порядку оформлення первинних 

документів, відображенням на рахунках бухгалтерського обліку всіх 

господарських операцій, дотриманням технології обробки бухгалтерської 

інформації й порядком документообігу. 

5.2.4. Забезпечує складання на основі даних бухгалтерського обліку 

фінансової та статистичної звітності підприємства та її подання в установлені 

строки користувачам. 

5.2.5. Контролює ведення податкового обліку. За погодженням із 

керівником підприємства забезпечує перерахування податків та зборів, 

соціальних внесків, передбачених законодавством, проводить розрахунки з 

іншими кредиторами відповідно до договірних зобов'язань. 
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5.2.6. Вживає необхідних заходів для запобігання несанкціонованому 

виправленню записів у первинних документах і регістрах бухгалтерського 

обліку. 

5.2.7. 3абезпечує збереження оброблених документів, регістрів і звітності 

протягом установленого терміну, а також їхнє передання у встановленому 

порядку до архіву. 

5.2.8. Вживає заходів із попередження нестач, незаконної витрати коштів 

і товарно-матеріальних цінностей, порушень фінансового й господарського 

законодавства. 

5.2.9. Організовує проведення інвентаризацій та бере участь в оформленні 

її результатів, контролює (забезпечує) передання в необхідних випадках 

матеріалів про нестачу та розкрадання коштів і товарно-матеріальних цінностей 

дослідчих та судових органів. 

5.2.10. Бере участь у розробці заходів із забезпечення дотримання 

штатної, фінансової й касової дисципліни. 

5.2.11. Керує працівниками бухгалтерії підприємства та розподіляє між 

ними посадові завдання та обов'язки в межах їх повноважень. 

5.2.12. Проводить інструктаж матеріально відповідальних осіб із питань 

обліку та схоронності цінностей, що знаходяться в них на відповідальному 

зберіганні. 

5.2.13. Повідомляє директору підприємства про всі виявлені недоліки в 

роботі бухгалтерії підприємства, із поясненням причин виникнення та 

пропозиціями щодо їхнього усунення. 

5.2.14. Надає методичну допомогу працівникам підрозділів підприємства 

з питань бухгалтерського обліку, контролю, звітності й економічного аналізу. 

5.2.15. Бере участь у проведенні економічного аналізу господарсько-

фінансової діяльності підприємства за даними бухгалтерського обліку й 

звітності з метою виявлення внутрішньогосподарських резервів й усунення 

втрат від нераціонального використання ресурсів. 
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5.2.16.3дійснює заходи щодо надання повної, правдивої та неупередженої 

інформації про фінансовий стан, результати діяльності та рух коштів 

підприємства: 

- вибору  оптимальної структури бухгалтерської служби та чисельності  

її працівників, підвищення професійного рівня бухгалтерів, забезпечення їх 

довідковими матеріалами; 

- поліпшення системи інформаційного забезпечення  управління та 

шляхів проходження обробленої інформації до виконавців; 

- впровадження автоматизованої системи оброблення даних 

бухгалтерського обліку з урахуванням особливостей діяльності підприємства 

чи удосконалення діючої; 

 

5.2.17. Здійснює працівниками відділу бухгалтерського обліку 

підприємства та розподіляє між ними посадові завдання та обов'язки. 

5.2.18. Здійснює  методичне  керівництво  працівників  відділу із  

нормативно-методичними   документами   та   інформаційними   матеріалами,   

які   стосуються   їх діяльності, а також із змінами в чинному законодавстві. 

5.2.19. Повідомляє керівнику підприємства про усі виявлені недоліки в 

роботі бухгалтерії підприємства, з поясненням причин виникнення та 

пропозиціями щодо їх усунення. 

5.3. Права 

5.3.1. Діяти від імені бухгалтерії підприємства, представляти інтереси 

підприємства у взаємовідносинах зі структурними підрозділами та іншими 

організаціями з господарсько-фінансових та інших питань. 

5.3.2. В межах своєї компетенції підписувати та візувати документи. 

5.3.3. Самостійно вести листування зі структурними підрозділами 

підприємства, а також з іншими організаціями з питань, які належать до 

компетенції бухгалтерії та не вимагають рішення керівника підприємства. 

5.3.4. Вносити на розгляд керівника підприємства пропозиції по 

вдосконаленню роботи, пов'язаної з обов'язками, що передбачені цією 
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інструкцією. 

5.3.5. Вносити пропозиції  керівнику підприємства: про притягнення до 

матеріальної та дисциплінарної відповідальності посадових осіб за 

результатами перевірок; про заохочення працівників, що відзначилися. 

5.3.5. В межах своєї компетенції повідомляти керівнику підприємства 

про всі виявлені недоліки в діяльності підприємства та вносити пропозиції 

щодо їх усунення. 

5.3.6. Вимагати та отримувати у керівників структурних підрозділів та 

фахівців інформацію та документи, необхідні для виконання його посадових 

обов'язків. 

5.3.7. Залучати фахівців усіх структурних підрозділів до виконання 

покладених на нього завдань. 

5.3.8. Вимагати від керівника підприємства (інших керівників) сприяння у 

виконанні обов'язків і реалізації прав, що передбачені цією посадовою 

інструкцією. 

5.4. Головний бухгалтер несе відповідальність: 

5.4.1. За неналежне виконання або невиконання своїх посадових 

обов'язків, що передбачені цією посадовою інструкцією, - в межах, визначених 

чинним законодавством України про працю. 

5.4.2. За правопорушення, скоєні в процесі здійснення своєї діяльності, - в 

межах, визначених чинним адміністративним, кримінальним та цивільним 

законодавством України. 

5.4.3. За завдання матеріальної шкоди - в межах, визначених чинним 

трудовим і цивільним законодавством України. 

5.5. Головний бухгалтер повинен знати: 

5.5.1.  Закони України, Укази Президента України, постанови, 

розпорядження, рішення Кабінету  Міністрів  України,  Національного   банку  

України,   Державної податкової адміністрації України з питань правових засад 

регулювання господарської діяльності підприємства. 
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5.5.2. Положення (стандарти) бухгалтерського обліку та інші нормативно-

правові акти Міністерства фінансів України щодо порядку ведення 

бухгалтерського обліку та складання фінансової звітності, а також методичні 

документи міністерств та інших центральних органів виконавчої влади щодо 

галузевих особливостей застосування положень (стандартів) бухгалтерського 

обліку. 

5.5.3. Основи технології виробництва продукції, порядок оформлення 

операцій і організацію документообігу за розділами обліку, форми і порядок 

розрахунків, порядок приймання, зарахування на баланс, зберігання і витрат 

коштів, товарно-матеріальних та інших цінностей. 

5.5.4.Трудове, та господарське законодавство. 

5.5.5. Правила та норми охорони праці. 

 

6. КВАЛІФІКАЦІЙНІ ВИМОГИ  

6.1. На посаду головного бухгалтера призначається особа, що має повну 

вищу освіту відповідного напряму підготовки (магістр, спеціаліст).Стаж 

бухгалтерської роботи за професіями керівників нижчого рівня : для магістра – 

не менше 2-ох років, спеціаліста – не менше 3-ох років. 

 

7. ВЗАЄМОВІДНОСИНИ З ІНШИМИ ПІДРОЗДІЛАМИ 

 

7.1. З усіма структурними підрозділами щодо питань забезпечення 

процесу бухгалтерського обліку оперативною інформацією. 

7.2. З кадровим підрозділом — за питанням відбору кадрів в бухгалтерію, 

по формуванню інформації щодо особового складу установи. 

7.3. З відділом матеріально-технічного постачання — з питань 

інформаційної бази по надходженню товарно-матеріальних цінностей. 

7.4. З планово-економічним відділом — з питань забезпечення останнього 

показниками для здійснення процесу та складання проектів кошторисів. 
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7.5. З юридичним відділом — з питань регулювання фактів матеріальної, 

адміністративної та інших видів відповідальності, підготовки юридичних 

документів. 
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Додаток В 

Основні техніко-економічні показники діяльності підприємства 
 

Показники 2012р. 2013р 2014р Відношення звітного 

року в % до 

базисного минулого 

Реалізація продукції (послуг), 

 тис. грн 

51522 27323 45484 88,3 166,5 

Собівартість продукції, тис.грн 50388 32578 40126 79,6 123,2 

Прибуток (збиток), тис. грн 18 -5532 86 4,8 -1,6 

Середньорічна вартість основних фондів, 

тис. грн 

27479 26724 26366 95,9 98,7 

в тому числі 

                активна частина 

                пасивна частина 

16487,4 

10991,6 

10689,6 

16034,4 

15819,6 

10546,4 

95,9 

95,9 

148,0 

65,8 

Середньорічна вартість оборотних 

фондів, тис. грн 

29670 26524 31521 106,2 118,8 

Рентабельність виробництва, % 1,7 -11,2 20,3 - - 

Рентабельність підприємства, % 0,004 -0,20 0,002 - - 

Чисельність працюючих, чол.. 697 648 596 85,5 92,0 

в тому числі 

         робітники 

         інженерно-технічний персонал 

 

451 

246 

 

417 

231 

 

387 

209 

 

85,8 

85,0 

 

92,8 

90,5 

Продуктивність праці, тис.грн 103292 79217 123970 120,0 156,5 

Фондовіддача, грн 1,82 0,93 1,58 86,8 169,9 

Фондомісткість, грн 0,54 1,07 0,63 116,7 58,9 
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