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алізації сучасних методів управління персоналом приватного акціонерного това-
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У магістерській кваліфікаційній роботі розглянуто теоретичні аспекти уп-

равління персоналом підприємства та проаналізовано ключові засади управління 

персоналом в основі яких покладено  сучасні методи управління, такі як eNPS-

аналізу та модель Дрекслера-Сібета. 

Досліджено економічну діяльність підприємства ПрАТ «ВФ Україна», роз-

раховано економічну ефективність діяльності підприємства, проведено аналіз 

ефективності управління персоналом на підприємстві. 

Розроблено рекомендації щодо удосконалення управління персоналом шля-

хом реалізації сучасних методів управління на ПрАТ ««ВФ Україна»».  

Ключові слова: персонал, управління, підприємство, команда, аналіз, мо-

дель Дрекслера-Сібета, eNPS-аналіз, моделювання тощо.  
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The master's thesis examines the theoretical aspects of enterprise personnel 

management and analyzes the key principles of personnel management based on 

modern management methods, such as eNPS analysis and the Drexler-Siebet model. 

The economic activity of the PJSC "VF Ukraine" enterprise was studied, the 

economic efficiency of the enterprise was calculated, and an analysis of the efficiency 

of personnel management at the enterprise was carried out. 

Recommendations for improving personnel management through the 

implementation of modern management methods at PJSC "VF Ukraine" have been 

developed. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність та необхідність дослідження сучасних підходів до управ-

ління персоналом підприємства визначаються змінами в сучасному бізнес-сере-

довищі. Ринкова конкуренція, стрімкі технологічні зміни та еволюція робочого 

оточення вимагають від підприємств ефективних стратегій управління людсь-

ким капіталом. Розвиток інновацій, гнучкі форми організації праці, а також зро-

стання уваги до якості життя працівників створюють потребу у вивченні та впро-

вадженні передових методик управлінської практики. Таке дослідження сприя-

тиме оптимізації бізнес-процесів, підвищенню ефективності використання тру-

дового потенціалу та забезпечить підприємство конкурентними перевагами на 

ринку праці. 

Серед наукових праць, у яких досліджена дана тема, треба відмітити вне-

сок таких зарубіжних та вітчизняних класиків, як Джейкобс  Ч.,  Дрекслер А.,  

Паркінсон, Д., Сібет Д., Балабанова Л.В., Бондаренко С.М.,  Бурєннікова Н.В., 

Гурченков О.П.,  Донець Л., Крушеницька О.В, Наумік К.Г., Нетепчук В.В., 

Осовська Г.В., Сардак О.В., Пономаренко В. С., Ушкальова В.В, Шемаєва Л.Г. 

та багато інших. 

Метою даної роботи є обґрунтування теоретичних та практичних засад 

щодо підвищення ефективності діяльності підприємства шляхом реалізації су-

часних методів управління персоналом. 

В рамках поставленої мети вирішувалися наступні завдання: 

1.  Дослідити теоретичні аспекти управління персоналом  підприємства та 

проаналізувати ключові засади управління персоналом, в основі яких покладено  

сучасні методи управління, такі як eNPS-аналізу та модель Дрекслера-Сібета. 

2. Провести фінансово-економічних аналіз діяльності ПрАТ «ВФ Україна» 

з метою визначення його фінансового стану. 

3.  Здійснити аналіз системи управління персоналом на ПрАТ «ВФ Укра-

їна»». 
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4. Розробити рекомендації щодо удосконалення управління персоналом 

шляхом реалізації сучасних методів управління. 

5. Розрахувати економічний ефект від розроблених пропозицій. 

6. Здійснити моделювання отриманих результатів за три роки.  

Об’єктом дослідження є напрями та шляхи підвищення ефективності дія-

льності підприємства шляхом реалізації сучасних методів управління персона-

лом. 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних та науково-методичних 

положень щодо удосконалення управління персоналом підприємства шляхом ре-

алізації сучасних методів управління.  

Новизна проведених нами досліджень полягає в тому, що було розроблено 

концептуальну модель підвищення ефективності управління персоналом, яка на 

відміну від існуючих, враховує основні елементів сучасних методів управління  

персоналом на основі eNPS-аналізу та моделі Дрекслера-Сібета. 

Методи дослідження. В роботі використовувалися такі наукові методи: при 

вивченні економічних явищ і процесів – метод системного аналізу і синтезу; при 

встановленні взаємозв’язків між теоретичними узагальненнями та зробленими 

висновками – абстрактно-логічний метод; для ілюстрації висновків дослідження 

– табличний та графічний методи; для визначення показників стану та ефектив-

ності економічної діяльності на підприємстві – методи порівняння та  узагаль-

нення. В роботі також використовувалися методи економічного аналізу, методи 

зіставлення та інші.  

Інформаційною базою для виконання магістерської кваліфікаційної роботи 

є навчальні підручники та посібники, Закони України, нормативні документи Ка-

бінету Міністрів України та інших міністерств і відомств, матеріали наукових 

конференцій, монографії та статті у наукових журналах, виступи науковців на 

конференціях, бухгалтерська та фінансова звітність ПрАТ «ВФ Україна»», інфо-

рмаційні ресурси Інтернет. 
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Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що основні по-

ложення даного дослідження можуть стати теоретичним підґрунтям і практич-

ними рекомендаціями щодо підвищення ефективності діяльності підприємства 

шляхом реалізації сучасних методів управління персоналом приватного акціоне-

рного товариства «ВФ Україна». 

Самостійність виконання роботи. Робота виконана автором самостійно під 

керівництвом наукового консультанта, якого призначила кафедра ЕПВМ, і є за-

вершеною працею. Теоретична частина роботи зроблена з використанням науко-

вих праць інших дослідників та матеріалів Інтернет. Практична частина роботи 

зроблена на матеріалах досліджуваного підприємства.   

Апробація результатів. За результатами виконаної кваліфікаційної роботи 

підготовлені тези на міжнародну конференцію [1].   

Пояснювальна записка магістерської кваліфікаційної роботи складається зі 

вступу, трьох розділів, висновків, списку використаної літератури, який налічує 

40 джерел та 5 додатків. Текст пояснювальної записки викладений на 88-ми сто-

рінках (основний – на 84 сторінках), в 22 таблицях та на 26 рисунках. Магістер-

ська кваліфікаційна робота виконана відповідно до методичних вказівок Вінни-

цького національного технічного університету ВНТУ [2] та кафедри  економіки 

підприємства та виробничого менеджменту ЕПВМ [3]. 
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО СУЧАСНИХ 

МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

 

1.1 Методичні підходи до управління персоналом підприємства 

 

Рівень конкурентоспроможності будь-якої організації в умовах ринкових ві-

дносин залежить насамперед від рівня професійної кваліфікації її персоналу. 

Впровадження досягнень науково-технічного прогресу та загострення ринкової 

конкуренції між організаціями значно прискорили процес старіння професійних 

знань, умінь і навичок, тим самим знизивши конкурентоспроможність персо-

налу, а відтак і конкурентоспроможність підприємств на виробничому ринку. Це 

зумовлює необхідність цілеспрямованого професійного управління персоналом 

підприємства. 

У сучасних умовах триває розвиток і оновлення концепцій управління пер-

соналом, постійно вдосконалюються системи, методи та засоби управління пер-

соналом. Співробітники з їх особистісно-професійними характеристиками пере-

творюються з об’єктів управління в об’єкти дослідження, з метою розробки та 

застосування таких технологій, які дозволяють створити найкращі умови для ре-

алізації потенціалу працівників та їх максимальної реалізації. Відповідайте їхнім 

очікуванням і потребам.  

З огляду на це, необхідно посилити використання сучасних кадрових техно-

логій, які відповідають умовам корпоративного середовища для вирішення про-

блем поточної трудової діяльності персоналу та сприяють підвищенню ефектив-

ності управління персоналом [4]. 

На даний момент існує багато способів трактування змісту поняття «система 

управління персоналом», які можна узагальнити в таблиці 1.1 [4-12].  

Отже, управління персоналом - це сукупність впливів на організаційну по-

ведінку людей, спрямованих на активізацію невикористаних професійних і ду-

ховних можливостей для вирішення поставлених завдань. На основі принципу 
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розподілу праці виникла ієрархічна система підпорядкування. Тому одна людина 

може виступати як лідером, так і послідовником. 

 

Таблиця 1.1 – Трактування змісту «система управління персоналом» 

 

 

Узагальнюючи наведені визначення терміну «система управління персона-

лом», можна сказати, що деякі автори розуміють під ним упорядковану сукуп-
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ність взаємопов’язаних елементів [7], комплекс цілей, завдань і основних напря-

мів діяльності, напр. А також різні види, методи та відповідні механізми управ-

ління  [4-5], підприємство як цілісна підсистема управління, що має мету, зміст і 

певні механізми  [5]. Управління персоналом – це сукупність актуальних і узго-

джених методів і засобів управління персоналом  [8, 10], підсистема, що відпові-

дає за формування цілей, функцій та організаційної структури управління персо-

налом  [9, 10], набір методів, процедур і планів, що впливають на працівників 

організації  [15], набір взаємопов’язаних елементів для реалізації функцій управ-

ління персоналом  [6, 8, 9]. 

Управління персоналом включає в себе ряд важливих функцій, спрямованих 

на ефективне використання людських ресурсів в організації. Основні функції уп-

равління персоналом представлені на рис. 1.1. 

 

 
 

 

Рис. 1.1 – Основні функції управління персоналом 

 

Якщо описувати функції управління персоналом більш детально, то вони 

включають: 

1. Планування кадрів: 
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Прогнозування потреб у персоналі на основі стратегічних та операційних 

цілей організації. 

Розроблення планів залучення, розвитку та утримання кваліфікованих пра-

цівників. 

2. Здійснення управлінського впливу: 

Організація процесу мотивації та стимулювання працівників. 

Забезпечення ефективних систем винагород та визнання. 

3. Рекрутинг та відбір: 

Залучення та відбір кандидатів, які відповідають вимогам вакансій. 

Проведення співбесід та асесментів для визначення кандидатської придат-

ності. 

4. Розвиток персоналу: 

Організація навчальних та розвивальних програм для працівників. 

5. Сприяння саморозвитку та професійному зростанню персоналу. 

Оцінка та управління відносинами: 

Проведення оцінки працівників та визначення їхнього внеску в досягнення 

цілей. 

Вирішення конфліктів та підтримка здорового організаційного клімату. 

6. Адміністрування персоналу: 

Ведення документації щодо управління працівниками. 

Забезпечення виконання нормативів та політик організації. 

7. Стратегічне управління: 

Розроблення стратегій управління персоналом відповідно до стратегії орга-

нізації. 

Адаптація до змін у внутрішньому та зовнішньому середовищі. 

Ці функції взаємодіють для забезпечення ефективного управління персона-

лом та досягнення стратегічних цілей організації. 

Основними елементами системи управління персоналом є підсистеми (табл. 

1.1 та рис. 1.2), які конкретизують основні напрями, принципи та методи функ-

ціонування системи управління персоналом. 
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Рис. 1.2 – Основні елементи системи управління персоналом 

 

Відобразимо в табл. 1.2  систему управління персоналом, розроблена вітчи-

зняними провідними науковцями під впливом впровадження передових зарубі-

жних технологій управління персоналом і в поєднанні з кристалізацією власного 

досвіду, яка наразі містить декілька підсистем. 

 

Таблиця 1.2 – Сучасна система управління персоналом
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Продовження таблиці 1.2 

 
 

Проведення порівняльного аналізу основних характеристик сучасних сис-

тем управління персоналом в Україні, США та Японії має велике практичне зна-

чення для кращого розуміння ефективних стратегій та методів управління люд-

ськими ресурсами в різних культурних та економічних контекстах.  

Обґрунтовуючи необхідність такого аналізу, можна врахувати наступні ас-

пекти: 

1. Культурні відмінності: 

Україна: Врахування національних традицій, менталітету та правових особ-

ливостей. 
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США: Акцент на індивідуалізм, конкурентоспроможність та розгалуженість 

правових норм. 

Японія: Важливість колективізму, консенсусу та традиційного підходу до 

взаємин у команді. 

2. Економічні умови: 

Україна: Стабільність економіки, рівень зайнятості, підприємництво. 

США: Ринкова економіка, акцент на інновації, гнучкість на ринку праці. 

Японія: Зосередженість на якості продукції, керівництво "знизу вгору", ста-

більність ринку праці. 

3. Підходи до управління персоналом: 

Україна: Перехід від традиційних до сучасних методів, врахування гнучко-

сті та індивідуальних потреб працівників. 

США: Зосередженість на талантам, стимулювання конкуренції, підтримка 

розвитку професійних навичок. 

Японія: Вага на навчанні та розвитку працівників, система "довгостроко-

вого працевлаштування". 

4. Технологічні інновації: 

Україна: Впровадження сучасних ІТ-рішень у кадровому управлінні. 

США: Використання передових технологій у роботі з персоналом, аналітика 

даних. 

Японія: Висока автоматизація, застосування технологій Штучного Інтеле-

кту. 

Порівняльний аналіз дозволить виділити найефективніші практики управ-

ління персоналом та врахувати їх при розробці та впровадженні стратегій націо-

нального підприємства в контексті глобального ринку. 

На основі наукових досліджень було проведено порівняльний аналіз харак-

теристик японської та американської систем управління персоналом і, врахову-

ючи менталітет працівників, було обрано характеристики, які найбільше підхо-

дять для української системи.  

Результати відображені в табл. 1.3. 
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Таблиця 1.3 – Порівняльний аналіз основних характеристик сучасних сис-

теми управління персоналом України, США та Японії 

 

 

Аналізуючи вищенаведену інформацію, вітчизняна модель управління пер-

соналом має бути в цілому схожою на американську. Але щоб бути менш жорс-

ткими, для українців варто додати японські ознаки, тобто гуманну турботу про 

співробітників, яка буде додатковим мотиваційним фактором, крім матеріаль-

ного заохочення та просування по службі. Для українських співробітників також 

важливі стосунки залученості: якщо людина в організації зацікавлена в різних 

видах діяльності всередині організації, то вона отримає від цього задоволення і 

працюватиме відданіше, краще, якісніше та ефективніше. Крім того, на думку 
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авторів, просування працівників по службі та винагорода за роботу повинні змі-

нюватися залежно від стажу роботи. Необхідно оцінювати працівників як фор-

мально (фізично), так і неформально (можливо, вербально) [13]. 

Отже, у процесі формування або вдосконалення системи управління персо-

налом вітчизняним підприємствам слід звертати увагу на цінний досвід зарубіж-

них країн у цьому відношенні. Серед більш відомих методів конфігурації корпо-

ративної системи управління персоналом можна назвати американську та япон-

ську моделі, обидві з яких мають свої переваги та недоліки. Вважаємо, що вітчи-

зняні підприємства не повинні копіювати ці системи, а повинні створювати вла-

сні національні плани, виходячи з економічних умов країни, тенденцій і перспе-

ктив розвитку, відділів, форм власності та цілей розвитку. 

 

 

1.2 Теоретичні та методичні підходи до ефективного командоутво-

рення  

 

Ефективність багатьох сучасних моделей як бізнесу так і інших корпора-

тивних неприбуткових структур напряму залежать від діяльності команди як 

єдиного цілого. Саме тому різного роду методи та підходи до командоутворення 

надзвичайно широко починають використовуватись як один із прийомів ефекти-

вного менеджменту. [1]. 

Звертаючись до різних авторів відносно змісту який вкладається в поняття 

“команда”, можна зустріти наступні визначення: 

• команда - група людей, яких об'єднує направленість на виконання пос-

тавлених завдань та спільна мета діяльності (Доценко Н.В., Чумаченко І.В., Са-

бадош Л.Ю.) [1]  

• Карамушка, Клокар та Філь вказують на виникнення неформальних ві-

дносин в команді, які дуже часто стають важливіші за формальні та є важливим 
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елементом для успішного її функціонування та результативності спільної ро-

боти[2] 

• Автори Шульженко та Помаз доповнили цю концепцію визначенням на-

явності лідерства, таким чином ці автори визначили команду як групу людей з 

чітким лідером, діяльність яких спрямована на якісний кінцевий результат, і з 

високим рівнем взаємної взаємодії. розуміння між членами команди, високий ен-

тузіазм. [3] 

• Друкер, Ньюман і Кунц, автори «Загальної теорії менеджменту», розши-

рили концепцію та розуміння команд як єдиних організмів, заявивши, що в ко-

манди входять учасники з різними необхідними якостями та виконавчими функ-

ціями. Саме поєднання цих характеристик створює ефективні робочі процеси та 

7 взаємодію між членами команди 

• Автор Адізес І. ділиться ідеями про взаємодоповнюваність між членами 

команди. Водночас він описує феномен командного лідерства, успішна реаліза-

ція якого потребує групи людей, які мислять і діють по-різному, і які лише у спі-

льній взаємодії можуть сформувати ефективні механізми взаємодоповнюваних, 

зважених і багатогранних рішень. діяльність, спрямована на результат. Звідси ав-

тор зазначає: Особливість кожної людини визначає певний стиль управління та 

певну реакцію на ті чи інші виникаючі завдання та завдання. Адізес виділяє 4 

основні (провідні) ролі: Виробник результатів; Виконавчий; Підприємець; Інте-

гратор. Кожна людина володіє певною часткою всіх чотирьох стилів управління 

(за класифікацією Адіза). Однак поведінка деяких людей є видатною та рішучою, 

а поведінка деяких людей слабка. І найкраща стратегія для оптимальної роботи 

команди та лідерства команди – це залучення менеджерів усіх стилів, чия сине-

ргія створює оптимальну продуктивну діяльність. [4] 

Можна зробити висновок, що залежно від того, як фактично сформовані 

команди, більшість із зазначених визначень описуватимуть певний аспект їхньої 

діяльності та починатимуться з різних ситуацій, у яких потрібно формувати ко-

манди. Суть командоутворення полягає в створенні передумов для формування 
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командного духу, розширення можливостей формального та неформального об-

міну думками, а також ефективної спільної діяльності та спільної відповідально-

сті за результат. 

Будь-який процес формування команди передбачає певні важливі етапи 

формування групи людей в активну команду. Основні компоненти командоутво-

рення можна розділити на наступні частини: 

• Окреслити цілі, яких необхідно досягти, коли команда фактично сформо-

вана; 

• Визначення моделей лідерства та функціональної команди; 

• Створити матрицю компетенцій і вибрати членів команди на основі цих 

компетенцій; 

• Розвивайте навички спілкування та формування команди тощо для членів 

команди. 

Формуючий процес побудови взаємодії в команді спрямований на форму-

вання підрозділу, розподіл відповідальності за спільний результат і формування 

структури функцій і ролей для кожного члена команди. [6] Зокрема, одним із пе-

рших і найважливіших кроків у процесі формування команди є визначення фун-

кцій, необхідних для формування проекту чи організації та розподіл відповідних 

ролей між членами команди. Такі рішення приймаються шляхом встановлення 

матриці можливостей, необхідних для виконання завдань, поставлених перед ко-

мандою, з урахуванням усіх вимог до відповідних ресурсів, необхідних для успі-

шної реалізації можливостей. 

Відтепер кандидати в члени команди відбираються на основі визначених 

компетенцій та на основі загальних принципів формування – цілеспрямованості 

діяльності групи, згуртованості та спільної відповідальності за діяльність. Для 

подальшої апробації можуть використовуватися різні методики визначення про-

фесійних якостей співробітників і на основі спеціалізованих тестів сформувати 

психологічну карту трудової сумісності нових членів колективу. 
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Крім того, в процесі роботи важливо налагоджувати комунікацію та ефек-

тивну співпрацю між членами команди та ефективно вирішувати виникаючі кон-

флікти. Важливим елементом у процесі створення ефективної командної струк-

тури також є регулярна оцінка продуктивності та оптимізація за результатами 

діяльності, під час якої команда сама може визначити шляхи та напрямки вдос-

коналення та вдосконалення. 

У сучасних підходах все, що стосується управління людським капіталом, 

особливо в демократичних країнах, має розглядатися через управління вартістю, 

формування корпоративної культури та увагу до особистого іміджу менеджерів 

та іміджу компанії. Компанія в цілому, оскільки ступінь взаємодії всередині ком-

панії та із зовнішнім світом безпосередньо впливає на показники ефективності. 

Звичайно, процес формування команди не можна розглядати у відриві від 

його ініціаторів та стейкхолдерів – менеджерів та лідерів формування кластерів 

у компанії. Тому, якщо розглядати лідера як професійного менеджера, то однією 

з його найважливіших завдань і найсильніших сторін може бути вміння форму-

вати команду та успішно керувати. Всезнаючий, практичний підхід — це не шлях 

для лідера чи менеджера, їх мета — використовувати підхід найвищої якості для 

вирішення завдань і розкрити потенціал усієї команди для досягнення стійких 

результатів. Ось чому, щоб мати найкращу можливу взаємодію зі своїми коман-

дами для досягнення результатів, менеджерам необхідно впровадити 10 цінніс-

них підходів до корпоративної культури своєї компанії. У свою чергу, ефективне 

формування команди допоможе лідерам працювати з професійними членами ко-

манди, щоб усунути їхні слабкі сторони, зрозуміти їхню мотивацію та максима-

льно успішно керувати результатами та продуктивністю членів команди. [7] 

Шаблон командної роботи та виконання завдань відрізняється від ієрархі-

чної структури, де лідер призначає завдання членам команди для досягнення кі-

нцевої мети. У такій структурі підлеглі не можуть спілкуватися один з одним і 

повинні лише виконувати вказівки керівника. [8] Навпаки, принцип командоут-

ворення полягає у встановленні довіри між членами команди, формуванні гори-

зонтальних зв’язків і створенні передумов для підвищення ефективності роботи. 
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Крім якісних параметрів, існують також ефективні кількісні питання, які 

слід враховувати при формуванні команди. Звичайно, все залежить від процесу 

або проекту, над яким працює команда, але найкращі та найкращі кількісні по-

казники для членів команди отримують завдяки дослідженням. 

Тому за допомогою математичного рівняння визначаємо кількість зв'язків 

між членами групи: 

 

N (N – 1) / 2, де N = кількість людей в команді                        (1.1) 

 

У команді з п'яти осіб кількість з'єднань буде кратно 10. При N=7 існує 21 

зв’язок відповідно, тоді як при N=9 вже існує 36 зв’язків. Подібні розрахунки 

показують, що зі збільшенням кількості членів команди, з одного боку показник 

підвищує загальну ефективність, з іншого боку збільшується навантаження на 

комунікаційні канали, а отже, час виконання поставлених завдань скорочується. 

Досліджуючи причини погіршення продуктивності праці у великих командах, 

професор менеджменту Дж. Мюллер зазначив: «Загальне емпіричне правило 

таке: люди продуктивно працюють по 3-5 годин на день. Отже, коли команда 

росте, ми або програємо. продуктивності або, частіше за все, ми починаємо соці-

ально дистанціюватися один від одного. Щоб команди були ефективними, нам 

потрібні міцні відносини, але в міру того, як команди ростуть, залишається все 

менше і менше часу для їх побудови». [9] 

Це, у свою чергу, було підтверджено іншим дослідженням кореляції між 

обсягом завдань і ефективністю групової роботи, проведеним професорами ме-

неджменту Річардом Хекманом і Нілом Відмаром. Завдання для учасників дослі-

дницького експерименту включали декілька завдань: процес розробки, обгово-

рення та вирішення проблеми. Учасники дослідження були розділені на групи 

від 2 до 7 осіб. За результатами виконання кожного завдання досліджувався оп-

тимальний склад групи — маленька, чи достатньо велика, чи достатньо велика 

для вирішення завдання. За статистикою, найкращі відгуки отримують групи з 

4-5 осіб. 
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На підтримку цього дослідження ми можемо процитувати дослідження, 

проведене авторами Лоуренсом Патнемом і Вером Майерсом, які вивчали впро-

вадження корпоративної статистики для 491 проекту. Під час експерименту 

групи були поділені за кількістю осіб, а саме: 1-3 учасники, 138 реалізованих 

проектів, 3-5 учасників, 162 проекти, одна група складалася з 5-7 учасників і 120 

проектів, одна група складалася з Група складається з 9-11 учасників і 167 пред-

метів, а група складається з 15-20 учасників і 25 предметів. 

Усі дані аналізуються за наступними параметрами: розмір проекту, проду-

ктивність процесу, сили та час, витрачені на реалізацію. У середньому можна 

помітити, що невеликі групи займають у 12 разів менше часу для реалізації такої 

ж кількості проектів, заощаджуючи часові ресурси та підвищуючи продуктив-

ність. 

Крім того, невеликі групи використовують менше людино-місяців, що сві-

дчить про зусилля, витрачені на розробку та впровадження рішень. Коли розмір 

команди перевищує вісім осіб, існує помітна різниця в людино-місяцях, необхід-

них для виконання значного обсягу роботи. 

На основі перших двох показників, які безпосередньо впливають на ре-

зультати процесу, дослідники розрахували індекс продуктивності, який показав, 

що показники трьох груп були приблизно на три пункти вище, ніж у двох вели-

ких групах. Показники успішності в малих групах в середньому становлять 

16,28, у великих – 13,38. Це збільшення приблизно на три пункти індексу, що 

відображає підвищення продуктивності процесу. Таким чином, можна припус-

тити, що коли графік і навантаження значно покращуються, продуктивність про-

цесу також значно покращується. [10] 

Таким чином, на основі цього дослідження ми можемо визначити, що оп-

тимальну командну одиницю кластера можна визначити як кількість людей, які 

постійно взаємодіють, тобто від трьох до семи осіб. У разі великих проектів із 

залученням великої кількості людей автори рекомендують розподіляти завдання 

меншим групам, що покаже більшу ефективність порівняно з більшими команд-
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ними організаціями. Під час виконання командою проекту науковці виділили кі-

лька етапів формування. Тому дослідники С. Моріс, Г. Вілкокс, Е. Нейзел відзна-

чали зокрема такі етапи: дитинство – юність – зрілість – згасання - смерть. Вчені 

Дж. В. Ньюстром, К. Девіс виділили наступні етапи розвитку: становлення - хаос 

- нормалізація - виконання роботи - припинення. Брюс Такман розрізняє п'ять 

стадій розвитку: формування - фаза конфлікту - нормалізація - виконання - при-

пинення. [11] На основі завдань, вибраних для групи, і розуміння загальної ди-

наміки та фаз можна цілеспрямовано планувати діяльність команди та викорис-

товувати різні комунікаційні техніки під час переходу між кожною фазою, що 

допоможе зміцнити команду та покращити загальну продуктивність. 

 

 

1.3 Обґрунтування   основних   методичних   підходів до  оцінювання 

ефективності управління  персоналом  

 

1.3.1 Оцінювання ефективності управління  персоналом на основі eNPS-

аналізу 

Одним із аспектів оцінки діяльності колективу є економічна вигода, яка оці-

нюється як «ступінь економічної ефективності та рівень економічного прогресу 

підприємства» [12], тобто можна сказати, що при такій оцінці метод має значний 

вплив на вартість отримання результативності ресурсів для порівняння. Як один 

з найважливіших показників оцінки продуктивності діяльності колективу, цей 

показник зрозумілий для комерційних підприємств, основною метою яких є 

отримання прибутку. 

Отже, чим вищий показник ефективності, тим менші витрати різних ресур-

сів для досягнення поставлених цілей і тим більший ефект буде досягнутий. Од-

нак цей підхід не завжди працює для всіх типів бізнес-команд, оскільки не всі 

команди беруть участь у процесах, які безпосередньо генерують прибуток. На-
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приклад, процес розрахунку частки внеску відділу управління персоналом у за-

гальний дохід компанії не є реалістичною метою, оскільки такий розрахунок не 

може базуватися на розумних показниках для визначення частки окремих відді-

лів, що не узгоджується з фактичним мета. сам по собі створює прибуток компа-

нії, хоча є важливою частиною компонентів компанії. Цей підхід придатний для 

застосування до структур, діяльність яких безпосередньо залежить від номіналь-

них змін рівнів прибутку, наприклад до відділів продажів. 

Крім того, цей вид оцінки ефективності часто залучає всіх членів компанії 

до розуміння загальних економічних показників діяльності шляхом встанов-

лення групових бонусів, які визначаються загальними економічними показни-

ками компанії. Це є непрямим стимулом для співробітників усіх рівнів і команд 

максимізувати ефективність кожної людини на своїх посадах і завданнях, що по-

силить позитивний вплив команди. [13] 

Для оцінки окремих команд та їх учасників були застосовані інші методи 

дослідження продуктивності. Тому особливо необхідно оцінювати ті стандарти, 

які не мають матеріального вираження, але існують на міжособистісному рівні. 

Це, зокрема: компетенції членів команди, ефективність лідерства, орієнтація на 

результат та показники власної ефективності. 

Серед подібних методів оцінки можна виділити наступні: 

• Key Performance Indicators (KPI);  

• Return of Investment (ROI); 

• Objective Key Results (OKR); 

•  Метод 360°; 

• різного роду опитування та анкетування (eNPS). 

У методі оцінки KPI закладена система вимірних показників для окремої 

посади чи команди, на які вони безпосередньо впливають, з мінімальними зовні-

шніми факторами та прив’язані до часу. Найчастіше цей спосіб оцінки обира-

ється при формуванні преміального фонду, тому на основі ключових показників 
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і відсотка їх виконання вирішується доля участі членів команди в загальних ре-

зультатах. 

З метою включення в оцінку широкого спектру показників та врахування 

економічної вигоди від діяльності компанії прийнято методику визначення по-

казника рентабельності інвестицій (ROI), яка відображає рівень прибутків і зби-

тків компанії, приймаючи з урахуванням вкладених ресурсів. Цей метод ідеально 

підходить для оцінки ефективності проекту та співробітників у довгостроковій 

перспективі, щоб порівняти показники прогресу чи регресу з часом. 

Метод об’єктивних ключових результатів є дуже успішним способом оцінки 

діяльності компанії або команди в цілому, а також ефективності окремих співро-

бітників компанії. Цей метод дозволяє встановити форму цільових розгалужень 

від загального до індивідуального. При такому підході дуже чітко простежується 

взаємозв’язок між цілями та очікуваними результатами компанії, команди та її 

учасників. 

Наступний метод, який допомагає оцінити кожного співробітника компанії 

окремо, але з урахуванням попередніх методів оцінки, це метод 360°. Перевага 

цього методу полягає в тому, що оцінюваний сам проводить анкету щодо своєї 

діяльності, виходячи з корпоративної культури та цінностей компанії, власної 

ефективності та рівня компетенції, досягнення ключових показників (KPI, OKR), 

своїх чи її власне бачення. у розвитку компанії. 

На підставі тих же балів оцінки компанія проводить опитування за особис-

тими показниками серед колег і керівництва, щоб зрозуміти ефективність особи-

стих показників і відповідність компетенції. Отже, коли компанія отримує відгук 

від працівника та те, як він або вона бачить свій внесок у команду та свою власну 

ефективність, компанія порівнює це з тим, що люди, які мають прямі робочі 

зв’язки з цією особою, говорять про цього працівника чи працівників. [15] Такий 

підхід можна використовувати для багатовекторного розвитку співробітників - 

починаючи з розвитку здібностей і знань, продовжуючи вирішенням мотивацій-

них питань, постановкою особистих цілей розвитку і різними видами бонусів. 
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eNPS (Employee Net Promoter Score) є прикладом опитування, яке автор най-

частіше використовує у своїй професійній діяльності. 

eNPS — це абревіатура цього показника (походить від англійського 

Employee Net Promotionr Score), що перекладається як «індекс задоволеності 

співробітників». Основна мета використання — допомогти вивчити залученість 

і лояльність співробітників. 

Він був розроблений у 1990-х роках, щоб відповісти на важливе питання: 

«Чи порекомендуєте ви нашу компанію своїм друзям і родичам?» Але наступне 

питання – ставлення замовника до організації. Трохи змінивши методологію, цей 

показник почали використовувати для розрахунку лояльності співробітників 

спочатку в Apple, а тепер і в усьому світі. 

Коли ви намагаєтеся вирішити, як часто вимірювати лояльність співробіт-

ників, ви повинні враховувати, що чим довше опитування, тим точнішими бу-

дуть результати. Але оскільки в eNPS так мало питань, підприємства мають мо-

жливість проводити оцінювання частіше. 

Деякі компанії роблять це раз на місяць, деякі кожні три місяці, а деякі лише 

двічі на рік. Рішення повністю залежить від вас, але вважайте, що ви повинні 

мати достатньо часу, щоб проаналізувати результати, застосувати методи, спря-

мовані на підвищення лояльності, і оцінити ефективність цих методів.  

Як розрахувати оцінку eNPS? 

Підрахунок балів досить простий, ось що вам потрібно зробити (ф. 1.1): 

1. Підрахуйте кількість респондентів. 

2. Підрахуйте кількість людей, які поставили 9 чи 10. 

3. Підрахуйте кількість людей, які оцінили від 0 до 6. 

4. Потім відніміть відсоток критиків із відсотка прихильників. 

 

 eNPS = % прихильників - % критиків                              (1.2) 

 

Наприклад, якщо у вас 100 співробітників, а результати опитування eNPS: 

• 40 критиків 
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• 30 нейтральних 

• 30 прихильників 

30% (прихильники) – 40% (критики) = -10% 

Люди, які набрали 7 або 8 балів, не враховуються, оскільки вони нейтральні. 

Зверніть увагу: працівники, які пропустять опитування eNPS, вважатимуться 

нейтральними. Включення відсутніх відповідей в аналіз результатів дає най-

краще розуміння рівня лояльності співробітників. 

• Якщо індекс eNPS вашої компанії негативний, це означає, що критиків бі-

льше, ніж прихильників. Тому у компанії можуть виникнути проблеми із залу-

ченням працівників. 

• Якщо eNPS є позитивним, це означає, що у вас більше прихильників, ніж 

противників, і це добре. Варто знати, що подобається вашим співробітникам, 

щоб використовувати це для залучення й утримання талантів. 

Який рівень eNPS можна вважати достатнім? 

Бали можуть змінюватись від -100 до +100, але майте на увазі, що вам не 

слід особливо фокусуватися на цифрах. Важливо приділяти набагато більше 

уваги відповідям, де співробітники напишуть про те, що слід змінити чи покра-

щити. Ось де справжня цінність цього опитування. 

Нормальним вважається будь-який позитивний результат. Занепокоєння ва-

рто починати, якщо індекс менше, ніж -10. 

Отже, настав час розібратися з тим, як покращити лояльність співробітни-

ків. Загалом можна описати це однією фразою — витратити достатньо часу та 

ресурсів на ретельний аналіз відгуків співробітників, щоб з'ясувати, які проблеми 

потрібно вирішувати та як швидко. Докладніше обговоримо, як це працює і які 

кроки ви можете зробити. 

1. Своєчасність опитування. 

Частота проведення опитувань eNPS має вирішальне значення. Якщо про-

водити їх занадто часто, вони втрачають свою ефективність, але оцінка eNPS що-

річно теж дає побачити реальну картину. Тому що в будь-яких організаціях є 
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плинність кадрів, а це означає, що співробітники, які могли б дати вам цінний 

зворотний зв'язок, мабуть, уже покинули компанію. 

Однією з переваг опитування eNPS є швидке та просте адміністрування. 

Тому кількість щорічних оглядів має бути максимально оптимізована. Поду-

майте про eNPS як про систему раннього попередження про критичні проблеми: 

чим раніше ви виявите проблеми, тим швидше зможете їх виправити та проде-

монструвати співробітникам, що ви дбаєте про компанію та працюєте над пок-

ращенням робочого середовища. 

2. Відкритість. 

Поділіться своїми висновками, щоб показати, що ви готові вирішити про-

блему. Прозорість важлива, коли йдеться про вдосконалення eNPS. Ви повинні 

максимально залучати своїх співробітників до процесу. Це не тільки допоможе 

вам покращити вашу позицію, це також допоможе співробітникам стати більш 

залученими та почувати себе більш відповідальними. 

3. Змінити плани. 

Ніщо так не засмучує працівників, ніж оцінка керівництвом лояльності чи 

задоволеності без подальших дій. Після аналізу результатів необхідно виділити 

найбільш важливі проблеми і розробити план, який допоможе їх вирішити в най-

коротші терміни. 

4. Фільтрація даних. 

Інша просунута ідея полягає у фільтрації даних, щоб отримати глибше ро-

зуміння результатів. 

Наприклад, ви можете фільтрувати результати за: 

• Демографія (люди якого віку частіше дають ту чи іншу оцінку). 

• Робочі години (найвищі результати: ті, хто працює довше або пізніше). 

• Відділи (чи є якісь конкретні відділи, які незадоволені). 

5. Як ваш показник eNPS покращує NPS? 

Вищі показники eNPS означають вищу продуктивність і якість роботи, оскі-

льки співробітники більш залучені до роботи та піклуються про компанію та її 

цілі. 
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Більш залучений персонал готовий піти на більші зусилля, щоб принести 

користь компанії, та радити її як своїм знайомим, так і клієнтам. Вищий eNPS 

також означає зниження витрат на пошук та найм персоналу. 

 Процес eNPS автор, керуючись власним досвідом, розподіляє на наступні 

етапи (основні вимоги до даного процесу наведено в таблиці 1.4.): 

• Визначення векторів розвитку компанії (із залученням внутрішніх та 

зовнішніх стейкхолдерів різних рівнів); 

• Опитування (типова тривалість 2 тижні, залучені всі працівники ком-

панії); 

• Аналіз та кореляція результатів (виконується співробітниками департа-

менту Employee Experience з подальшим аналізом із стейкхолдерами); 

• Планування подальших кроків (виконується відповідальними менедже-

рами); 

• Контроль за процесом та результатами виконання (виконується відпо-

відальними менеджерами та стейкхолдерами); 

• Повторне опитування (опитування зазвичай з інтервалом 6 міс). 

 

Таблиця 1.4 Основні вимоги до процесу eNPS 

 
  

Підрахунок результатів відбувається у відповідності до шкали оцінювання:  
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Шкала оцінювання (від 1 до 10): 1-6 Детрактори, 7-8 Нейтральні 9-10 Промоу-

тери  

Net Promoter Score =% Promoters - % Detractors                    (1.3) 

 

 Приклади характеристик та можливих напрямків eNPS сформовано автором 

та наведено у таблицях 1.5 та 1.6. 

 

Таблиця 1.5 - Характеристики для формування питань eNPS 

 

 

Таблиця 1.6 -  Напрямки для формування питань eNPS 
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1.3.2 Оцінювання ефективності управління  персоналом на основі моделі 

Drexler-Sibbet  

 

Розвиток команди – управлінські технології, що мають свої закони. І цей 

процес безперервний, тому саме для цієї моделі характерною є багатоповерхова 

рекурсія. Якщо на якійсь стадії не знайдено відповідь, станеться повернення на 

один з попередніх етапів.  

Мудре управління і командна поведінка, вибудувана за моделлю Дрекслера-

Сібета (рис. 1.3), допоможуть досягти етапу ефективної командної роботи, коли 

є зрозумілий розподіл ролей у компанії, а відносини вибудовані та поглиблені, і 

саме тому не з‘ясовуються. При цьому процеси зрозумілі і налагоджені та колеги 

працюють на повну задля розвитку бізнесу і вдосконалення продукта.  

 

 

 

Рис. 1.3 – Розгорнута модель оцінювання ефективності команди  

Дрекслера-Сібета 
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Тим не менш, команда є динамічною структурою, і вся команда та окремі 

співробітники все одно зазнають періодичних змін. 

Перший етап: Орієнтація: 

Ключові запитання: нові члени команди часто запитують себе: «Що я тут 

роблю?» 

Вирішено: Якщо відповідь більш-менш зрозуміла та задовільна, особа підт-

верджує бажання розпочати співпрацю. Спочатку його знайомлять з командою 

та завданням і підтримують, щоб він відчув підтримку. 

Невирішено: без відповідей людина стає дезорієнтованою, наляканою та 

відчуває невпевненість у собі. 

Другий етап: побудова довіри 

Головне: кожен відповів на питання, чим він тут займається, і починає при-

дивлятися до своїх колег, щоб краще їх пізнати і визначити, з ким їм зручніше 

працювати. «Хто ти?» - ключове питання сцени. 

Вирішено: якщо відповідь на це питання задовольняє всі сторони процесу, 

недовіру подолано і відносини стали довірчими та надійними. 

Невирішено: Обережність (перешкода до дії), відсутність довіри та насліду-

вання – це поетапні труднощі, з якими члени команди та лідери стикаються на 

шляху кар’єри та розвитку команди. 

Третій етап: чіткі цілі 

Головне питання: «Що ми робимо?» - доречно, чи не так? Це те, де це місце. 

Так формується командна свідомість. Співробітники та колективи подолали по-

чаткову дезорієнтацію та намагаються краще зрозуміти суть своєї діяльності. Це 

не тривіальна справа — це те, про що багато людей не замислювалися роками. 

Розв’язання: якщо відповідь знайдено, з’являються чітка мета та спільна то-

чка зору. 

Невирішено: за відсутності відповідей серед команди поширюються апатія, 

підозрілість і нездорова конкуренція. 

Етап 4: Зобов'язання 
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Головне питання: «Що нам робити?» - обізнаність спонукає співробітників 

знаходити слабкі ланки в робочих процесах і оптимізувати процеси. 

Вирішено: якщо план дій узгоджено, ролі більш-менш розподіляються, а рі-

шення стають чіткішими. 

Невирішена: якщо проблема залишається невирішеною, то всередині ко-

манди існує опозиція між тими, хто прагне до інновацій, і тими, хто задоволений 

статус-кво. 

П'ятий етап: розподіл ролей 

Ключові питання: «Хто, як, що, коли?» – низка організаційних питань, які 

потребують чіткого розмежування ролей. 

Вирішено: якщо всі члени команди отримали відповіді на запитання «хто, 

як, що, коли?», процеси стають зрозумілішими, а виконання – дисципліновані-

шим. 

Не вирішено: якщо цього не відбувається і відповідей не надано, то неод-

мінно будуть пропуски дедлайнів, плутанина в справах і конфлікти. 

Стадія 6. Висока продуктивність 

Головне питання: якщо ви можете сказати «Ура!», то запитання на даному 

етапі відсутні – нарешті досягнуто високої ефективності. 

Вирішено: у робочому процесі з’являються синергія та неочікувана інтера-

ктивність. 

Не вирішено: якщо дуже хочеться вигукнути «Ура!», але до високих показ-

ників далеко, дисгармонія і велика напруга поширюються командою. 

Стадія 7. Оновлення (перезавантаження) 

Головне питання: колеги зустрінуться з необхідністю знайти мотивацію і 

нові цілі — відповісти собі на запитання «Навіщо продовжувати?». 

Вирішено: якщо відповідь на запитання надано, команда закріплюється: спі-

льне проведення часу і взаємоповага зміцнюють колектив. 

Не вирішено: на цьому етапі вірогідно, що давно працюючі члени команди 

можуть сумувати, занурюватися в рефлексію і переживати зрив. 
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Висновки до розділу 1 

 

Отже, у процесі формування або вдосконалення системи управління персо-

налом вітчизняним підприємствам слід звертати увагу на цінний досвід зарубіж-

них країн у цьому відношенні. Серед більш відомих методів конфігурації корпо-

ративної системи управління персоналом можна назвати американську та япон-

ську моделі, обидві з яких мають свої переваги та недоліки. Вважаємо, що вітчи-

зняні підприємства не повинні копіювати ці системи, а повинні створювати вла-

сні національні плани, виходячи з економічних умов країни, тенденцій і перспе-

ктив розвитку, відділів, форм власності та цілей розвитку. 

Управління персоналом - це сукупність впливів на організаційну поведінку 

людей, спрямованих на активізацію невикористаних професійних і розумових 

можливостей для вирішення поставлених завдань. 

Серед різноманітних систем оцінки та моніторингу ефективності він виділив 

найбільш популярні та широко використовувані методи, а саме: ключові показ-

ники ефективності (KPI); рентабельність інвестицій (ROI), об’єктивні ключові 

результати (OKR), метод 360°, опитування та анкети (eNPS). Зараз більшість 

компаній використовують такі інструменти для проведення комплексної та інди-

відуальної оцінки показників ефективності. 
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РОЗДІЛ 2 АНАЛІЗ ФІНАНСОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ТА ЕФЕКТИВНОСТІ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРАТ «ВФ УКРАЇНА»» 

 

 

2.1 Аналіз фінансової діяльності ПрАТ «ВФ Україна» 

 

Сфера зв’язку та комунікації є однією з важливих сфер української еконо-

міки та сприяє її розвитку. Він додає інноваційний вимір у процес соціально-

економічного розвитку країни та демонструє стабільне зростання протягом деся-

тиліть. Сталий розвиток галузі зв'язку та телекомунікацій є основою зростання 

конкурентоспроможності економіки України. Це надає Україні можливість вхо-

дити в процес інтеграції у світовий інформаційний простір, що, у свою чергу, 

надає кожному громадянину безперешкодний доступ до національних та міжна-

родних інформаційних ресурсів, покращуючи умови життя та рівень особистої 

обізнаності. 

Організація ПРАТ "ВФ УКРАЇНА" зареєстрована 18.10.2004 за юридичною 

адресою Україна,  м. Київ, вул. Лейпцизька. Керівником організації є Устинова 

Ольга Володимирівна. Види діяльності за КВЕД [30-33]:  

61.20 Діяльність у сфері безпроводового електрозв'язку 

Група компаній ПрАТ «ВФ Україна» вже понад 30 років забезпечує зв’яз-

ком українських абонентів. Компанія підтримує європейські цінності, впрова-

джує новітні технології, створює міцні комунікаційні та бізнес-зв’язки, що ро-

бить Групу компаній європейським телеком-брендом №1. 

 

 Таблиця 2.1 –  Оператори мобільного зв’язку в Україні та їх частки ринку 

 

https://catalog.youcontrol.market/telekomunikatsii/61.20
https://catalog.youcontrol.market/telekomunikatsii/61.20
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Група почала працювати в Україні під брендом Ukrainian Mobile 

Communications, а з 2015 року стала партнером Vodafone Global – однієї зі світо-

вих телекомунікаційних компаній-лідерів. Це стратегічне партнерство надає до-

ступ до міжнародної експертизи в таких сферах, як IT-трансформація, Інтернет 

речей (IoT) і послуги на базі 5G.  

За час роботи групи в Україні компанія зросла від локального мобільного 

оператора до: 

• провайдера стабільного мобільного зв’язку та інтерне- ту 4G LTE, а та-

кож послуг фіксованого зв’язку GPON, FTTX (інтернет та телебачення); 

• надавача послуг з аналізу  Big Data та власника IaaS з передовими хма-

рними сервісами для бізнесу; 

• розробника IoT-технологій та Smart-City-рішень. 

Повномасштабне вторгнення в Україну у лютому 2022 року суттєво впли-

нуло на діяльність ПрАТ «ВФ Україна» та ще більше акцентувало важливість 

наших послуг в забезпеченні безперебійного стійкого мобільного зв’язку та ін-

тернету для всієї країни. Тому фокусами Групи компаній в 2022 році стали: 

• Забезпечення безперебійної, сталої, працездатної та стійкої мережі в 

екстремальних умовах, збереження з’єднання навіть в часи найдовших відклю-

чень електропостачання 

• Безпека працівників. Всі працівники ПрАТ «ВФ Україна» перебувають 

у безпечних місцях, віддалений формат роботи зберігається, офісні приміщення 

облаштовані надійними бомбосховищами, забезпечуються постачання електрое-

нергії та Інтернет зв’язку. 

• Відновлення пошкоджених та зруйнованих об’єктів зв’язку та відбу-

дова мережі на звільнених територіях. Технічні команди працюють тільки на без-

печних ділянках деокупованих територій, де мінна та інші фактори безпеки за-

безпечені. 

• Розширення ємності в регіонах, які прийняли найбільше абонентів під 

час евакуації. 
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• Розвиток мережі фіксованого інтерне- ту з використанням кращої су-

часної технології - GPON, яка демонструє ви- сокі показники якості безперебій-

ного зв’язку та надає можливість збережен- ня з’єднання навіть в часи найдов-

ших відключень електропостачання. 

• Захист даних та інформаційна гігієна під час війни, піклування про без-

пеку клієнтів та їх рідних завдяки запуску послуги «Геопошук». 

Станом на кінець 2021 року компанія досягла покриття мережею 4G 84% 

населення України у порівнянні з 81% у 2020 році. У 2021 році було започатко-

вано новий напрям бізнесу з побудови приватних закритих мереж (Private 

Networks) для корпоративних клієнтів та успішно запущено декілька перших 

проєктів з використанням цього рішення. Також, у 2021 році запрацював 5G Lab 

- перший в Україні технологічний майданчик, який демонструє роботу 5G на ме-

режі Vodafone. 

 

 

 

Рис. 2.1 – Оцінка рівня задоволеності споживачів послугами мобільних 

операторів Vodafone/МТС, Київстар, Lifecell 

 

Проте, російська агресія та воєнний стан у 2022 році кардинально змінили 

середовище ведення бізнесу і пріоритети ПрАТ «ВФ Україна». Витрати пов’язані 
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з війною суттєво вплинули на динаміку основних фінансових показників, однак 

Групі компаній вдалося зберегти доходи на рівні майже 2021 року та покращити 

показник OBIDA (операційний прибуток без відрахування амортизації і зносу 

основних засобів). Працюючи як цільний та злагоджений механізм ПрАТ «ВФ 

Україна» з перших днів війни забезпечує безперебійним зв’язком абонентів на 

місцях, під час евакуації, а також доступним роумінгом за кордоном.  

Попри надзвичайний рік втрат та руйнувань, Група вистояла без втрати жо-

дного бізнес-процесу та продовжує інвестувати у розбудову фундаментальної те-

хнологічної інфраструктури для досягнення цифрової трансформації та забезпе-

чення стабільного майбутнього країни.  

 

 

 

Рис. 2.2 – Ключові показники діяльності ПрАТ «ВФ Україна»  

за 2021-2022 рр. 
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У складний для бізнесу період, ПрАТ «ВФ Україна» не зменшила інвестиції 

та допомагає країні. Протягом 2022 року компанія підтримувала місцеві громади, 

впроваджували національний та євророумінг, надавала гуманітарну та пряму фі-

нансову допомогу населенню на деокупованих територіях. Так, загальна сума со-

ціальних інвестицій перевищила 1,4 млрд грн за 2022 рік. Окрім того, за рік війни 

було відновлено роботу 581 базових станцій, що були зруйновані або зазнали 

пошкоджень внаслідок воєнних дій, завдяки чому вдалось відновити зв‘язок у 

759 населених пунктах. [16] 

ПрАТ «ВФ Україна» провадить свою діяльність на всій території України, а 

регіональна структура компанії включає три кластери: Захід, Центр, Схід (рис. 

2.3). 

 

Рис 2.3 – Регіональна структура ПрАТ «ВФ Україна» [30] 

 

З метою аналізу стійкого розвитку фінансово-економічної діяльності будь-

якого підприємства за умов високого рівня конкуренції проведено аналіз його 

фінансового стану, а зокрема, балансу. Варто зазначити, що детальний аналіз ба-

лансу, активів та інших фінансових показників ускладнено відсутністю даних пі-

сля повномасштабного вторгнення.  
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Оцінка балансу компанії допомагає визначити ступінь її забезпеченості 

власними оборотними активами, ефективну пропорціональну залежність між то-

варно-матеріальними запасами та вимогами виробництва, рівень платоспромож-

ності, а також уможливлює вчасне здійснення розрахункових операцій.  

Динаміку оборотних активів за період 2018-2021рр наведено в таблиці 2.2 

[30-33] та на рис. 2.4 та рис. 2.5. 

 

Таблиця 2.2 – Динаміка оборотні активи ПрАТ «ВФ Україна»  

Показник, 

млн. грн. 

На  

кінець 

2018 

На  

кінець 

2019 

На  

кінець 

2020 

На  

кінець 

2021 

Відхилення 

2019/2018 

Відхилення 

2021/2020 

абсол., 

млн. грн 

відн. % абсол., 

млн. грн 

відн. % 

Оборотні ак-

тиви 

4,059 3,095 16,223 15,975 +13,13 +424,17 -0,248 -1,53 

Запаси 0,188 0,255 0,159 0,164 -0,096 -37,65 +0,005 +3,14 

ПДВ 0,216 0,241 0,156 0,210 -0,085 -35,27 +0,054 +34,62 

Дебіторська 

заборгова-

ність 

0,549 0,635 12,205 12,434 +11,57 +1822,1 +0,229 +1,88 

Готівка та її 

еквіваленти 

2,629 1,434 2,820 2,717 +1,386 +96,65  -0,103 -3,65 

Інші обор. 

активи 

0,477 0,530 0,883 0,450 +0,353 +66,60 -0,433 -49,04 

 

 

 

 

Рис. 2.4 – Динаміка оборотних активів за період 2018-2021рр, млн. грн 
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Рис. 2.5 – Динаміка оборотних активів за період 2018-2021рр, млн. грн. 

 

З таблиці 2.2 видно, що за 2019 рік спостерігалося незначне зменшення 

оборотних активів на 0,964 млн. грн. (23%), у той час як за 2020 рік оборотні 

активи збільшилися більше, ніж на 13 млн. грн., що може пояснюватися значним 

підвищенням дебіторської заборгованості у їх складі, проте є достатньо позити-

вним явищем для компанії. Протягом 2021 року спостерігався незначний спад 

обсягу оборотних активів на декілька відсотків, що не чинить істотного впливу 

на загальний стан. Вартість необоротних активів протягом розглянутих років на-

ведено в таблиці 2.3 та рис. 2.6. 

 

 

Рис. 2.6 – Динаміка необоротних активів за період 2018-2021рр, млн. грн 
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Таблиця 2.3 – Динаміка необоротних активів ПрАТ «ВФ Україна»  

Показник, 

млн. грн. 

На  

кінець 

2018 

На  

кінець 

2019 

На  

кінець 

2020 

На  

кінець 

2021 

Відхилення 

2022/2019 

Відхилення 

2021/2020 

абсол., 

млн. грн 

відн. % абсол., 

млн. 

грн 

відн. 

% 

Необоро-

тні активи 

20,969 21,895 21,567 20,529 -0,328 -1,50 -1,038 -4,81 

Нематері-

альні ак-

тиви 

7,258 6,671 6,969 6,717 +0,298 +4,47 -0,252 -3,62 

Основні 

засоби 

9,456 10,110 10,058 9,725 -0,052 -0,51 -0,333 -3,31 

Відстро-

чені пода-

ткові ак-

тиви 

0,596 0,525 0,341 0,177 -0,184 -35,05 -0,164 -48,09 

Інші не-

оборотні 

активи 

3,659 4,589 4,199 3,910 -0,39 -8,50 -0,289 -6,88 

 

З таблиці 2.3 варто відзначити, що вартість необоротних активів протягом 

розглянутих років мала дещо неоднозначну динаміку. У 2019 році необоротні ак-

тивів склали 926 тис. грн. (4%), що свідчить про те, що вартість основних фондів 

у цьому році зросла на 6%. Така зміна необоротних активів зазвичай свідчить 

про те, що придбання нових будинків, будівель, обладнання, основних засобів 

ще не відбулося. З 2020 по 2021 рік вартість необоротних активів і оборотних 

активів зменшилася майже на 1,5% і 5% відповідно, що свідчить про те, що ком-

панія продає або списує деякі основні засоби (зменшилися відповідно на 0,51% і 

3,31% за цей період). Крім того, це явище свідчить про фізичний знос (амортиза-

цію) основних виробничих фондів підприємства. 

Загалом, аналіз активної частини активів та пасивів ТОВ «ВФ Україна» до-

зволяє зробити висновок про досить нечітку динаміку основних активів. 

За таблицею 2.4 та рис. 2.7 було проведено горизонтальний аналіз пасивів 

компанії. За результатами розрахунку видно, що вартість джерел надходження 

активів зменшилася на 0,038 млн. грн. за 2019 рік за рахунок зменшення частки 

позикового капіталу.  
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Таблиця 2.4 – Динаміка власного капіталу ПрАТ «ВФ Україна»  

Показник, 

млн. грн. 

На  

кінець 

2018 

На  

кінець 

2019 

На  

кінець 

2020 

На  

кінець 

2021 

Відхилення 

2022/2019 

Відхилення 

2021/2020 

абсол., 

млн. грн 

відн. % абсол., 

млн. грн 

відн. 

% 

Власний 

капітал 

11,846 14,385 15,588 15,913 +1,203 +8,36 +0,325 +2,08 

Нерозподі-

лений при-

буток 

11,836  14,375 15,576 15,901 +1,201 +8,35 +0,325 +2,09 

Позиковий 

капітал 

13,182 10,605 22,202 20,591 +11,60 +109,4 -1,611 -7,26 

Довгостро-

кові зо-

бов’язан ня 

5,868 3,901 16,985 15,524 +13,08 +335,4 -1,461 -8,60 

Коротко-

строкові зо-

бов’язан ня 

7,314 6,704 5,217 5,067 -1,487 -22,18 -0,15 -2,88 

 

 

 

Рисунок 2.7 – Динаміка власного капіталу за період 2018-2021рр, млн. грн 

 

У 2020 році показник знову зріс на 12 мільйонів гривень, а у 2021 році 

знову знизився на 1 мільйон гривень. За даними таблиці 2.4 проведіть горизон-

тальний аналіз зобов'язань підприємства. Вартість власного капіталу — це пере-
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вищення вартості активів компанії над її зобов’язаннями і є показником стабіль-

ності прибутковості. З урахуванням початкового постійного збільшення вартості 

власного капіталу на 2,539 млн. грн. Відповідно можна говорити про стабільну 

прибутковість компанії з 2018 по 2021 рік. Така позитивна динаміка сприяє під-

вищенню фінансової стійкості компанії та зниженню рівня фінансових ризиків 

компанії. 

Довгострокові зобов’язання зменшилися на 1,967 млн грн у 2019 році та на 

1,461 млн грн у 2021 році. Зменшення може відображати погашення компанією 

довгострокової кредиторської та іншої довгострокової фінансової заборговано-

сті та відстрочених зобов’язань з податку на прибуток. У 2020 році довгострокові 

зобов'язання знову зростуть на 13 мільйонів гривень. З іншого боку, збільшення 

довгострокових зобов’язань свідчить про реалізацію підприємством ефективних 

інвестиційних планів, технологічних перетворень та механізації виробництва. Їх 

наявність сприяє підвищенню фінансової стабільності компанії. 

Проаналізуємо також ліквідність підприємства, адже чим вища ліквідність 

тим меншим є ризик банкрутства для підприємства (табл. 2.5, рис. 2.8) [3, 34-38]. 

 

Таблиця 2.5 Розрахунок основних показників ліквідності ПрАТ «ВФ Укра-

їна» протягом 2018-2021 рр. 

Показник ліквіднос. Норматив 2018 2019 2020 2021 2019/ 

2018 

2020/ 

2019 

2021/ 

2020 

Робочий капітал >30% 

відОА 

-

3,255 

-

3,609 

11,006 10,908 -0,354 +14,615 -0,098 

Ефективна заборгова-

ність 

- 5,382 5,889 -8,925 -9,147 +0,507 -14,814 -0,222 

Коефіцієнт поточної лік-

від. 

>1 0,487 0,589 2,685 2,696 +0,102 +2,096 +0,011 

Коефіцієнт швидкої лік-

від. 

>0,5 0,465 0,362 2,660 2,668 -0,103 +2,298 +0,008 

Показник абсолютної лі-

квід.  

>0,2-0,5 0,307 0,177 0,462 0,453 -0,13 +0,285 -0,009 

Маневреність робочого 

капіталу 

від 0 до 1 -

0,907 

-

0,518 

0,317 0,277 +0,389 +0,835 -0,04 
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Рисунок 2.8 – Динаміка окремих показників ліквідності за 2018-2021рр, % 

 

На підставі розрахованих абсолютних та відносних показників ліквідності 

підприємства можна зробити висновок, що відносні показники були в межах но-

рми протягом усього періоду аналізу. Інші показники від'ємні через від'ємний 

оборотний капітал, що є прийнятним для компаній зв'язку. 

Головною метою будь-якого бізнесу є отримання прибутку. Аналіз фінан-

сової діяльності здійснюється на основі абсолютних і відносних показників. В 

табл. 2.6 та на рис. 2.9 було здійснено оцінку основних фінансових показників 

діяльності підприємства за  2018-2021 рр.  

 

Таблиця 2.6. – Аналіз фінансових результатів ПрАТ «ВФ Україна» за 2018- 

2021 роки, млн. грн.  

Показник 

 (млн. грн.)  

роки 2021-2018 2021-2019 2021-2020 

2018 2019 2020 2021 абс. % абс. % абс. % 

Чистий дохід від 

реалізації продукції 
12,64 15,04 17,29 19,41 6,777 53,63% 4,38 29,11% 2,12 12,27% 

Собівартість реалі-

зованої продукції 
6,91 7,46 8,21 8,46 1,547 22,39% 1,00 13,40% 0,25 3,01% 

Фінансовий резуль-

тат від операційної 

діяльності 

2,91 3,15 5,09 5,92 3,012 103,54% 2,77 87,91% 0,83 16,39% 
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Фінансовий резуль-

тат від фінансової 

діяльності 

-0,56 0,40 1,42 1,69 2,253 
-

400,89% 
1,29 318,56% 0,27 

19,08 

% 

Фінансовий резуль-

тат від інвестицій-

ної діяльності  

-0,08 -0,01 0,00 0,00 0,079 
-

100,00% 
0,01 

-

100,00% 
0,00 0,00% 

Фінансовий резуль-

тат до оподатку-

вання 

2,36 2,79 1,67 4,79 2,431 103,14% 2,00 71,49% 3,12 187,05% 

Чистий фінансовий 

результат 
1,90 2,10 1,31 3,83 1,935 102,00% 1,73 82,56% 2,52 191,63% 

 

Тому, порівнявши фінансові результати, ми спостерігаємо, що рентабельність 

компанії суттєво впала на понад 62% у 2020 році порівняно з 2018 роком. У 2021 

році ця тенденція стала позитивною. Прибуток зріс майже на 2 мільйони гривень. 

Фінансові витрати зросли так само швидко, як чистий дохід від продажів порів-

няно з попереднім, 2020 роком, порівняно з 2018 і 2020 роками. 

 

 

Рисунок 2.9 – Динаміка окремих показників фінансових результатів  

за 2018-2021рр, млн. грн. 

 

У контексті даного дослідження слід також проаналізувати відповідні пока-

зники, а саме показники рентабельності АТ «ВФ Україна», оскільки управління 

в цій сфері сприяє досягненню високої операційної ефективності підприємства 

(табл. 2.7). 
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Таблиця 2.7 – Розрахунок основних показників рентабельності ПрАТ «ВФ 

Україна» за 2018-2021 рр., %  

Назва показ-

ника рентабе-

льності 

 

роки 2021-2018 2021-2019 2021-2020 

2018 2019 2020 2021 абс. % абс. % абс. % 

Рівень рента-

бельності 

продукції 

82,87 101,6 110,6 266,94 184,07 222,12% 165,34 162,74% 156,34 141,36% 

Рівень валової 

рентабельно-

сті реалізації 

45,31 50,4 52,5 75,49 30,18 66,61% 25,09 49,78% 22,99 43,79% 

Рівень опера-

ційної рента-

бельності реа-

лізації  

23,02 21,0 29,4 30,50 7,48 32,49% 9,50 45,24% 1,10 3,74% 

Чиста рента-

бельність реа-

лізації  

15,02 14,0 7,6 19,74 4,72 31,42% 5,74 41,00% 12,14 159,74% 

Рентабель-

ність оборот-

ного капіталу 

85,76 92,9 54,9 36,78 -48,98 -57,11% -56,12 -60,41% -18,12 0,00% 

Рентабель-

ність активів 
7,78 8,42 4,28 10,32 2,54 32,65% 1,90 22,57% 6,04 141,12% 

Рентабель-

ність чистих 

активів  

10,71 5,24 11,84 11,97 1,26 11,76% 6,73 128,44% 0,13 1,10% 

Рентабель-

ність влас-

ного капіталу 

14,54 16,08 8,91 24,33 9,79 67,33% 8,25 51,31% 15,42 173,06% 

 

 

 

Рисунок 2.10 – Динаміка основних показників рентабельності 

за 2018-2021рр, % 
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Таким чином, рентабельність продукції ПрАТ «ВФ Україна», як показник 

прибутку з кожної гривні виробництва, протягом 2018-2021 рр. мав стабільну те-

нденцію до зростання, що чинить позитивний вплив на загальну ефективність 

діяльності компанії, оскільки збільшується прибуток на 1 грн, що витратили на 

виробництво чи надання послуг. 

 Аналіз фінансової стійкості дозволяє сформувати істинне бачення фінансо-

вого становища підприємства і оцінити можливі фінансові ризики, а також діз-

натися про ступінь залежності компанії від позикових джерел фінансування. 

 

Таблиця 2.8 – Динаміка показників оцінки фінансової стійкості ПрАТ «ВФ 

Україна»  
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Для оцінки загального рівня розвитку організації, її конкуренто спроможності 

та ефективності системи менеджменту варто звернути увагу на показники опе-

раційної діяльності ПрАТ «ВФ Україна». 

 

 

 

Рисунок 2.11 – Динаміка показників оцінки фінансової стійкості 

 ПрАТ «ВФ Україна» 

 

За підсумками 2021 року, оприлюдненими оператором ПАТ «ВФ Україна», 

чистий прибуток компанії зріс у 3,2 рази порівняно з попереднім роком (до 3,832 

млрд грн). Оборот компанії досяг 20,145 млрд грн. (зростання на 11,04%), а по-

казник операційного прибутку без урахування зносу та амортизації основних за-

собів зріс на 11% (до 10,95 млрд. грн.). Компанія пояснила різке збільшення по-

казників чистого прибутку зростанням доходів від надання послуг передачі да-

них. Крім того, у звіті вказано, що у 2021 році відбулося зміцнення курсу гривні, 

що також сприяло зростанню курсу. Кількість клієнтів ПАТ «ВФ Україна» зали-

шилася приблизно на рівні 2020 року, сягнувши майже 19 мільйонів. Крім того, 

у 2021 році оператор інвестував приблизно 3,5 млрд грн. Розвиток мережі, збіль-

шення покриття 4G до 84%, переважно у сільській місцевості. Середньомісячний 

дохід з абонента зріс на 9% порівняно з аналогічним періодом минулого року, 
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відображаючи фокус на розширенні мережі 4G і зростанні клієнтської бази. У ІІІ 

кварталі 2021 року показник становив 86,4 грн.  

За розрахунками АТ «ВФ Україна» має достатню фінансову стійкість на пе-

ріод 2018-2021 років. Що стосується результатів різних коефіцієнтів фінансової 

стійкості АТ «ВФ Україна», то вони в цілому свідчать про позитивну тенденцію 

розвитку підприємства. 

 

 

2.2 Аналіз системи управління персоналом на ПрАТ «ВФ Україна» 

 

Система управління персоналом АТ «ВФ Україна» реалізується через відділ 

управління персоналом. Це досить великий відділ компанії, який виконує насту-

пні функції: формування кадрової політики, кадровий облік, кадрове плану-

вання, пошук і відбір персоналу, адаптація, організаційне навчання, організа-

ційне навчання персоналу, дослідження стимулювання персоналу, атестація, ро-

зробка систем стимулювання персоналу, формування та застосування соціаль-

ного забезпечення тощо. Пріоритетом політики управління персоналом компанії 

є розвиток ефективності бізнес-процесів та створення середовища для професій-

ного та кар’єрного розвитку співробітників. На підприємстві діє конкуренто-

спроможна система оплати праці, що складається з постійної та змінної складо-

вих. Компанія також пропонує пакети компенсацій та пільг.  

Матеріальне заохочення ПАТ «ВФ Україна» складається зі змінної частини 

посадового окладу, яка залежить від фактичних результатів роботи, і призначене 

для стимулювання матеріального заохочення працівників усіх категорій для під-

вищення ефективності їх праці для досягнення поставлених перед підприємст-

вом цілей. Співробітники, які займаються продажами та обслуговуванням клієн-

тів, мають свою систему бонусів. Нематеріальні методи включають призначення 

найкращих співробітників, менеджерів і проектних команд щороку.  
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Видання компанії та стрічки новин регулярно висвітлюють успіхи співробі-

тників ПрАТ «ВФ Україна». Human Services пропонує широкий пакет компенса-

цій і пільг. Основна увага – соціальний захист. Пільги Vodafone Україна поділя-

ються на соціальні та сервісні.  

Плата за послуги стягується незалежно від терміновості договору або три-

валості виконання робіт. Наприклад, відшкодування витрат на автомобіль та ко-

ристування, службовий мобільний зв’язок тощо. Соціальні пільги надаються 

всім працівникам за основним місцем роботи, за винятком тих, хто має строкові 

трудові договори або працюють менше третини робочого часу, наприклад, меди-

чне страхування, страхування від нещасних випадків, доплата за листок непра-

цездатності. У деяких випадках працівники можуть отримати фінансову допо-

могу. ПрАТ «ВФ Україна» пропонує своїм працівникам можливість займатися 

спортом та вести здоровий спосіб життя. 

Навчання співробітників ПрАТ «ВФ Україна» відбувається за системною 

моделлю. Основним завданням навчання є забезпечення загального розвитку 

співробітників на основі ключових компетенцій. У компанії є корпоративний 

університет, який встановлює стандарти навчання та координує процеси у сфері 

навчання та розвитку персоналу. Розроблено комплексний план розвитку управ-

ління талантами.  

 

 

 

Рисунок 2.12 – Система цінностей ПрАТ «ВФ Україна» 
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ПрАТ «ВФ Україна» використовує такі форми навчання та підвищення ква-

ліфікації: очні тренінги, семінари, дистанційне навчання (теоретичні курси, ате-

стація), навчання на робочому місці (наставництво), майстер-класи для топ-ме-

неджерів (обговорення ключ. проекти, звітування перед співробітниками щодо 

цілей і стратегії). Крім того, в компанії відділом кадрів розроблена система цін-

ностей (рис. 2.12), яка найбільш повно та точно відображає корпоративну куль-

туру та загальний напрямок розвитку ПрАТ «ВФ Україна». 

Одним із завдань відділу управління персоналом є постійне вдосконалення 

інструментів підбору кадрів. ПрАТ «ВФ Україна» пропонує кар'єрний портал для 

шукачів роботи. Спеціально для нових співробітників розроблена та впрова-

джена система адаптації. Всі нові співробітники повинні пройти курс інтеграції 

(Введення в МТС, Введення в GSM). У роздрібній мережі ПрАТ «ВФ Україна» 

також діє «наставницька» програма, коли досвідчений співробітник стає настав-

ником для менш досвідченого.  

На підприємстві впроваджено трирівневу систему управління охороною 

праці. Варто зазначити, що кадрові служби ПрАТ «ВФ Україна» працюють дуже 

активно та реалізують багато планів. Персональний план компанії розроблений 

таким чином, щоб рівень кваліфікації співробітників відповідав оперативним по-

требам: компанія має систему розвитку талантів, створену відповідно до страте-

гічних цілей компанії та перспектив розвитку бізнесу, спрямовану на підтримку 

та реалізацію конкретних вимог керівників відділів та співробітників. Місія сис-

теми розвитку талантів — підвищення професійних здібностей і особистої ефек-

тивності співробітників і бізнес-підрозділів для досягнення оптимальних бізнес-

результатів і ефективного реагування на виклики зовнішнього середовища. 

Доповнимо аналіз оцінки ефективності менеджменту персоналу ПрАТ «ВФ 

Україна», аналізом структури (рис. 2.13-2.15) та показника плинності персоналу 

(рис. 2.16-2.10). 

 Кількість співробітників ПрАТ «ВФ Україна» зросла у 2022 році на 11% у 

порівнянні з 2021 роком, що відбулося в основному через інтеграцію Vega 

Telecom. Станом на кінець 2022 року сумарна кількість співробітників 
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ПрАТ«ВФ Україна» склала 3 775 осіб. ПрАТ«ВФ Україна» дбає про однаковий 

рівень залучення до роботи як чоловіків, так і жінок. У 2022 році частка жінок 

складала 43% серед усіх співробітників. 

 

Рис. 2.13 – Структура персоналу ПрАТ «ВФ Україна» за статтю та віком 

 

Більшість співробітників працевлаштовані за постійним трудовим догово-

ром (97%) і працюють на умовах повного робочого дня (98%) (рис.2.7 та рис.2.8) 

 

Рис 2.14 – Кількість співробітників за типом трудового  

договору ПрАТ «ВФ Україна» 

 

 

Рис 2.15 – Кількість співробітників за видом зайнятості 
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 Проаналізуємо також коефіцієнт плинності персоналу. З відкритих джерел 

ПрАТ «ВФ Україна» відомо, що впродовж 2022 року компанія найняла 714 но-

вих працівників (з них 50% жінки), а залишили компанію протягом того ж року 

909 осіб (з них 58% жінки).  Коефіцієнт плинності персоналу у ПрАТ «ВФ Укра-

їна» склав 19,8%.  

Показник плинності персоналу аналізується окремо для кожної компанії, що вхо-

дить до ПрАТ «ВФ Україна», через різну специфіку їх діяльності (рис.2.16) 

 

 

 

Рис 2.16 – Коефіцієнт плинності персоналу ПрАТ «ВФ Україна» 

 

 

Рис 2.17 – Кількість найнятих та звільнених працівників 

 ПрАТ «ВФ Україна» [17] 
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Тісно інтегрований з аналізом пропозиції праці та її використання, аналізу-

ється використання робочого часу. Раціональне використання робочого часу є 

основним резервом зростання продуктивності праці, яка визначається високою 

ефективністю, оскільки дозволяє збільшити випуск продукції без збільшення ін-

вестицій. 

Ефективний фонд робочого часу:  

ЕФ 2019 = (365 - 10 -54 - 8 – 6 – 4 )* 8 = 2 264; 

ЕФ 2020 = (366 - 10 -52 - 7 – 9 – 2 )* 8 = 2 288;  

ЕФ 2018 = (365 - 10 -48 - 4 – 12 – 1 )* 8 = 2 320.  

 

Таблиця 2.9 – Дані для аналізу ефективності фонду робочого часу ПрАТ 

«ВФ Україна» 2018-2021рр. 

 

 

 

Аналіз даних таблиці 2.9 показує, що на підприємстві фонд робочого часу 

використано ефективно, простоїв майже немає.  
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Використовуючи запропоновану в підрозділі 1.3 методику, здійснено eNPS 

аналіз даних за результатами проведеного опитування. Кількість запитань для 

анкети опитування: 

 

4*8 +1 (eNPS)=33 запитання                                       (2.1) 

 

 Результатів eNPS аналізу представлено в табл. 2.10, яка сформована автором 

з використанням даних власного досвіду, але без демонстрації інформації захи-

щеної комерційною таємницею. 

 

Таблиця 2.10 –  Результати аналізу eNPS в динаміці за 2020-2022 р.р. 
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Узагальнюючи різні аспекти, що визначають критерії оптимальної органі-

зації команд, а також впровадження системи моніторингу ефективності їх діяль-

ності, можна визначити, що існують різні підходи та методи, адекватність яких 

буде визначатися одним із них або створенням команди та іншим при оцінці її 

результатів. Слід підкреслити, що кожна команда має свій етап формування, і 

різні автори можуть по-різному класифікувати та визначати певні етапи, але це 

універсальний процес від виникнення колективу до завершення або трансформа-

ції діяльності. 

Крім того, важливим фактором, який необхідно враховувати при форму-

ванні команди, є оптимальна кількість членів команди. Як показали наведені 

вище дослідження, оптимальні витрати ресурсів і результати досягаються коман-

дами від 3 до 7 осіб, що краще у випадках, коли розмір групи більший. У цій 

ситуації можна прийняти рішення про розподіл праці для підвищення продукти-

вності кожної частини. Проте формування команди – це не самоціль, а лише ін-

струмент для досягнення певної мети, і розробка системи оцінювання досяг-

нення поставлених цілей є не менш важливою в компанії, ніж власне процес фо-
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рмування команди, оскільки такі оцінки можуть впливати як на моніторинг по-

точної ситуації компанії та команди, так і на планування змін для підвищення 

ефективності діяльності. Важливо також, що система оцінювання є незапереч-

ним аргументом для розвитку певних здібностей, необхідних команді, з винаго-

родою, заснованою на підвищенні продуктивності та досягненні кращих, ніж очі-

кувалося, результатів. 

 

 

2.3 Аналіз системи менеджменту ПрАТ «ВФ Україна» 

 

ПрАТ «ВФ Україна» відповідає вимогам законодавства України щодо акціо-

нерних товариств та керується принципами корпоративного управління, затвер-

дженими Національною комісією з цінних паперів та фондового ринку. Робота 

органів управління та контролю регламентується Законом України «Про акціо-

нерні товариства», Статутом та Положеннями ПрАТ «ВФ Україна». ПрАТ «ВФ 

Україна»  входить до структури НЕКСОЛ ХОЛДІНГ, кінцевий бенефіціарний 

власник Насіб Хасанов. 

 

Рис 2.18 – Структура корпоративного управління ПрАТ «ВФ Україна» 
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Відповідно до структури корпоративного управління: 

1. Органи управління: Загальні збори акціонерів – вищий орган управ-

ління Групи. Наглядова рада – орган, що представляє інтереси акціонерів у пе-

ріод між проведенням Загальних зборів акціонерів, здійснює захист прав акціо-

нерів і контроль над діяльністю Компанії та Генерального директора. Генераль-

ний директор – одноособовий виконавчий орган, який здійснює керівництво по-

точною діяльністю Компанії. Генеральний директор є підзвітним Загальним збо-

рам акціонерів і Наглядовій раді ПрАТ «ВФ Україна» 

2.  Органи контролю: Ревізійна комісія – орган, що контролює фінансово-

господарську діяльність Компанії. Аудиторський комітет – консультативний ор-

ган, який забезпечує інформування органів управління та контролю про резуль-

тати обов’язкового аудиту фінансової звітності та оцінку ефективності систем 

внутрішнього контролю. Аудиторський комітет був підзвітний тільки Загальним 

зборам акціонерів. Починаючи з 17.10.2019 р. був створений відповідно до вимог 

Закону України «Про аудит фінансової звітності та аудиторської діяльності», а 

на початку 2022 року був ліквідований Загальними зборами акціонерів. 

3. Комітети при Наглядовій раді Створені наступні комітети: Комітет На-

глядової ради з питань призначень здійснює розгляд, аналіз та підготовку реко-

мендацій для Наглядової ради з питань кадрових призначень, мотиваційної сис-

теми в органах управління та контролю, а також вищих керівників, які знахо-

дяться в підпорядкуванні Генерального директора. Комітет Наглядової ради з 

питань аудиту здійснює контроль за повнотою та достовірністю фінансової звіт-

ності Компанії, ефективністю системи внутрішнього контролю та управління ри-

зиками, до- триманням вимог законодавства, а також вибором незалежного зов-

нішнього аудитора та оцінкою його роботи. 

4. Комітети Компанії: При Генеральному директорі працює консультати-

вний колегіальний орган – Управляючий комітет, який готує проєкти рішень для 

Генерального директора з питань управління ПрАТ «ВФ Україна». 

Також в Компанії діють наступні комітети:  
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1. Комітет бізнесу та ІТ – є колегіальним органом, що визначає розвиток 

Компа- нії через реалізацію продуктів/проєктів Компанії, які потребують залу-

чення зовнішніх і внутрішніх ІТ ресурсів ПрАТ «ВФ Україна», в рамках своїх 

повноважень.  

2. Комітет з інвестицій – є колегіальним органом, основні завдання якого: 

погодження, затвердження та контроль за реалізацією проєктів рівня ПрАТ «ВФ 

Україна».  

3. Комітет з дисципліни – є постійним дорадчим колегіальним органом, 

створеним за рішенням Генерального директора в ПрАТ «ВФ Україна» з метою 

підвищення рівня трудової та виконавчої дисципліни співробітників ПрАТ «ВФ 

Україна» та забезпечення законності застосування дисциплінарних стягнень та 

інших мір впливу, передбачених чинним законодавством. Комітет з продуктів, 

тарифів та послуг – є колегіальним органом, який приймає рішення про запуск 

або зміну продуктів, тарифів та послуг ПрАТ «ВФ Україна».  

4. Комітет з ризиків – є колегіальним органом підзвітним Генеральному 

дирек- тору, з координації, колективного прийняття рішень і контролю управ-

ління ризиками ПрАТ «ВФ Україна». 

5. Комітет зі спонсорства – є постійним дорадчим колегіальним органом, 

ство - рений Директором з маркетингу та підзвітний йому, з метою забезпечення 

підтримки спонсорської діяльності відповідно до виробленої стратегії для сере-

дньострокових та довгострокових пріоритетів розвитку ПрАТ «ВФ Україна». 

6. Управляючий комітет з благодійності – є постійним дорадчим колегіа-

льним органом у сфері благодійності ПрАТ «ВФ Україна». У Групі компаній на-

лагоджені комунікації «top-down» та «down-top», що забезпечують інформу-

вання співробітників, топ-менеджменту та органів управління та контролю про 

існуючі проблеми: Top-down – щоквартальний розгляд Наглядовою радою звіту 

щодо стану ризиків з їх оцінкою та заходами запобігання. Down-top – винесення 

топ-менеджментом на засідання Наглядової ради питань щодо управління впли-

вами Групи компаній на засідання Наглядової ради. Наприклад, через введення 
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воєнного стану з 2022 року топ-менеджмент підготував та подав на розгляд На-

глядової ради план дій при виникненні надзвичайних ситуацій (down-top). В по-

дальшому розглядалася актуалізована інформація щодо контролю виконання 

цього плану (top-down) [17]. 

Організаційна структура у компанії лінійно-функціональна - в такій струк-

турі лінійні ланки приймають рішення, а функціональні підрозділи допомагають 

готувати різні рішення, заходи, плани для прийняття управлінських рішень (рис. 

2.19).   

 

 

 

Рис 2.19 – Спрощена схема структура управління ПрАТ «ВФ Україна» [16] 

 

Управління в компанії відбувається через структурні підрозділи, у яких пра-

цівники об’єднані в департаменти за схожими напрямами їх діяльності. Кожен з 

департаментів підпорядковується керівникам цих підрозділів. Для організацій-

ної структури «ВФ Україна» притаманні вдале поєднання централізації та деце-

нтралізації, простота та прозорість системи управління, ієрархічний розподіл зо-

бов’язань, стабільні вертикальні та горизонтальні зв’язки, делегування повнова-
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жень, що допомагає ефективно приймати важливі управлінські рішення. Очо-

лює, змінює та затверджує організаційну структуру товариства до рівня дирек-

цій, груп, відділів та департаментів його Генеральний директор. 

 

 

Висновки до розділу 2 

 

Можна підсумувати, що Vodafone Ukraine є потужним гравцем на ринку 

телекомунікацій, має у своєму арсеналі багато інструментів, кваліфікованих фа-

хівців та напрацьований досвід. Але в умовах жорсткої конкуренції підприємс-

тво має постійно прагнути до вдосконалення організації маркетингових дослі-

джень та розвитку свого бізнесу.  

З огляду на проведені розрахунки, попри всі виклики сьогодення, компанія 

демонструє достатній рівень фінансової стабільності і ріст прибутковості, та ра-

зом з тим компанія має досить високий коефіцієнт плинності кадрів, то ж спро-

буємо знайти шляхи оптимізаціі процесів командоутворення, щоб поліпшити си-

туацію. 

Матеріальне заохочення ПАТ «ВФ Україна» складається зі змінної час-

тини посадового окладу, яка залежить від фактичних результатів роботи, і приз-

начене для стимулювання матеріального заохочення працівників усіх категорій 

для підвищення ефективності їх праці для досягнення поставлених перед підп-

риємством цілей. Співробітники, які займаються продажами та обслуговуванням 

клієнтів, мають свою систему бонусів. Нематеріальні методи включають призна-

чення найкращих співробітників, менеджерів і проектних команд щороку.  

ПрАТ «ВФ Україна» використовує такі форми навчання та підвищення 

кваліфікації: очні тренінги, семінари, дистанційне навчання (теоретичні курси, 

атестація), навчання на робочому місці (наставництво), майстер-класи для топ-

менеджерів (обговорення ключ. проекти, звітування перед співробітниками 

щодо цілей і стратегії). Використовуючи запропоновану в підрозділі 1.3 мето-

дику, здійснено eNPS аналіз даних за результатами проведеного опитування. 



61 

 

Також аналіз даних  показує, що на підприємстві фонд робочого часу ви-

користано ефективно, простоїв майже немає.  

Розглянуто організаційну структуру, яка є лінійно-функціональною ієрар-

хію. Управління в компанії відбувається через структурні підрозділи, у яких пра-

цівники об’єднані в департаменти за схожими напрямами їх діяльності. Кожен з 

департаментів підпорядковується керівникам цих підрозділів. Для організацій-

ної структури «ВФ Україна» притаманні вдале поєднання централізації та деце-

нтралізації, простота та прозорість системи управління, ієрархічний розподіл зо-

бов’язань, стабільні вертикальні та горизонтальні зв’язки, делегування повнова-

жень, що допомагає ефективно приймати важливі управлінські рішення. Очо-

лює, змінює та затверджує організаційну структуру товариства до рівня дирек-

цій, груп, відділів та департаментів його Генеральний директор. 
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РОЗДІЛ  3 РЕКОМЕНДАЦІЇ ТА ПРОПОЗИЦІЇ ЩОДО 

УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ 

ПРАТ «ВФ УКРАЇНА» 

 

 

3.1 Обґрунтування  вибору стратегії розвитку ПрАТ «ВФ Україна» 

 

Сучасна фінансово-господарська діяльність характеризується загострен-

ням конкуренції, підвищенням невизначеності та високодинамічними змінами 

зовнішнього середовища, в якому функціонують суб’єкти господарювання. Дії 

організацій та їх керівників неможливо звести до простої реакції на зміни, що 

відбуваються. 

Процес формування стратегії – це формування комплексу цільових управ-

лінських рішень для забезпечення підготовки, оцінки та реалізації плану страте-

гічного розвитку компанії. Реалізація стратегії є логічним завершенням попере-

дніх етапів її розробки [39, 40]. 

Під реалізацією стратегії слід розуміти організацію процесу реалізації, ре-

гулювання та координації стратегії. Коли основні стратегічні цілі за всіма напря-

мками фінансового розвитку підприємства досягнуті, його можна вважати вико-

наним.  

Стратегічна діагностика дозволяє оцінити ефективність стратегії підпри-

ємства, його позицію в кожному із напрямків діяльності, виявити сильні та слабкі 

сторони у сфері діяльності та на ринку. 

З метою оцінки впливу факторів зовнішнього і внутрішнього середовища 

компанії та узагальнення основних положень про її поточну діяльність було про-

ведено SWOT-аналіз (табл. 3.1).   

Такий метод оцінки дозволяє визначити поточне місце, що займає компа-

нія на ринку, перевірити правильність напрямку її діяльності, виділити можливі 

перспективи розвитку та наявні проблеми.  
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Таблиця 2.1 SWOT-аналіз ПрАТ «ВФ Україна» 

 

 

Можна зробити висновки, що компанія ПрАТ «ВФ Україна»  має достатню 

кількість сильних сторін та можливостей, щоб  подолати загрози (які, на жаль, є 

типовими для всіх операторів ринку та інших компаній в Україні). 

Для цього компанія повинна ефективно управляти ризиками працюючи за 

слабкими сторонами та загрозами,  адже при управлінні ризиками інноваційно-

інвестиційної діяльності відповідні дії повинні спрямовуватись не на ігнору-

вання та мінімізацію, а на оптимізацію допустимих ризиків і дотримання балансу 

між стабільністю бізнесу та рівнем ризикованості ситуації, оскільки вони є також 

джерелом і нових можливостей, що створюють передумови для розвитку підп-

риємства за рахунок освоєння нових напрямків зростання та пошуку нетрадицій-

них джерел вирішення проблем [39]. 

Основна мета стратегічної діагностики – дослідити правильність вибраної 

стратегії, відповідність цілям підприємства та умовам зовнішнього й внутріш-

нього середовища, рис 3.1 [39,40].  
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Рис. 3.1 Матриця  SWOT-аналізу ПрАТ «ВФ Україна» 

 

Вплив зовнішнього середовища на сучасну підприємницьку діяльність є 

невизначеним через його складність та постійні динамічні зміни, що суттєво 

впливає на функціонування промислових підприємств та потребує кардинальних 

змін внутрішнього середовища. У зв’язку з цим одним із найважливіших елеме-

нтів вирішення цієї проблеми є формування відповідних стратегій та форму-

вання системи управління інноваційним розвитком промислових підприємств. 

На підставі проведеного SWOT-аналізу стає зрозуміло, що ПрАТ «ВФ Ук-

раїна» не використовує свій технічний потенціал та потенціал світового бренда 

Vodafone на повну потужність. Існує ряд недоліків, які суттєво впливають на за-

гальні показники діяльності підприємства: нечітке розмежування паралельно іс-

нуючих двох брендів – МТС та Vodafone, що призводить до викривленого рівня 
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лояльності клієнтів; зниження лояльності до МТС через закриття тарифів для 

підключення приватних абонентів на умовах передоплати та підвищення цін на 

діючі такі тарифи; низький рівень «імунітету» клієнтів, висока готовність до 

зміни оператора. Усе це обумовлює поступове зниження довіри клієнтів до під-

приємства, що призводить до втрати конкурентної позиції на телекомунікацій-

ному ринку України. Для захисту своїх позицій на ринку від конкурентів і збіль-

шення своєї ринкової частки слід посилювати напрям досліджень потреб спожи-

вачів, щоб забезпечити краще розуміння глобальної ситуації на ринку України. 

Це буде гарантувати краще задоволення потреб споживачів. Подальші інвестиції 

в дослідження і розробку нових та існуючих продуктів і послуг дозволять наро-

щувати ринкові можливості компанії і створювати кращі можливості для збіль-

шення клієнтської бази. 

Проаналізувавши зовнішнє середовище діяльності підприємства компанії 

необхідно впровадити такі фокуси стратегії просування бренда «Vodafone 

Ukraine» на ринку України: лідерство; digital; краща роздрібна мережа магазинів. 

Головний фокус стратегії ПрАТ «ВФ Україна» 2019‒2021 рр. – це випере-

джаюче зростання бізнесу. Називаємо дане зростання випереджаючим, тому що 

воно повинне відбуватися швидше за темпи зростання традиційного ринку теле-

комунікацій. Випереджаючого зростання в телекомунікаційній галузі можна до-

сягти тоді, коли компанія розвиває власну цифрову екосистему, залучаючи в неї 

партнерів із затребуваними у клієнтів digitalкомпетенціями. Ключові фокуси 

стратегії розвитку ПрАТ «ВФ Україна» в рамках такого підходу – стати більше, 

ніж телеком, і рости швидше за ринок в інтересах клієнтів компанії, а так само в 

інтересах партнерів і суспільства. Фокуси стратегії 2019‒2021 рр. будуються на-

вколо трьох основних ідей, а саме: лідерство, digital та краща роздрібна мережа 

магазинів. 

 В основу формування фокусів стратегії покладено стратегічні цілі та кон-

кретні фокуси стратегії: 

 1. Лідерство: 

 1.1. ТОП 3 роздрібних мереж України;  
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1.2. Керований канал продажів;  

1.3. Зміцнення лідерських позицій на телекомунікаційному ринку України.  

2. Digital:  

2.1. Автоматизація всіх процесів роздрібної мережі магазинів;  

2.2. Синергія ІТ рішень материнської компанії і роздрібної мережі магази-

нів; 

 2.3. Інтернет-магазин.  

3. Краща роздрібна мережа магазинів:  

3.1. Кращий роботодавець галузі ‒ лідер за eNPS; 

 3.2. Краща роздрібна мережа магазинів для клієнтів ‒ лідер за eNPS; Пер-

ший фокус стратегії – лідерство.  

Конкурентна стратегія конкретизує і визначає шляхи реалізації корпорати-

вної стратегії. Розглянемо конкурентну стратегію оператора Vodafone щодо ос-

новних конкурентів (табл. 3.2). 

 

Таблиця 3.2 – Конкурентна стратегію щодо основних конкурентів 

 
 

Виявивши і оцінивши основних конкурентів, було розроблено конкурентну 

стратегію, за допомогою якої компанія зможе отримати конкурентну перевагу, 

запропонувавши товари та послуги вищої споживчої цінності. 
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Інформацію про стратегічні пріоритети компанії Vodafone Ukraine на період 

2014‒2026 рр. наведено в табл. 3.3. 

 

Таблиця 3.3 – Стратегічні пріоритети VODAFONE на 2024‒2026 рр. 

 

 

 

На підприємстві необхідним є формування «стратегічного набору» (система 

стратегій різного типу на певний період часу), що відображає специфіку функці-

онування та розвитку підприємства, рівень його претендування на місце й роль 

у зовнішньому середовищі. Конкурентна стратегія – це спосіб отримання стійких 

конкурентних переваг в кожній стратегічній одиниці бізнесу підприємства шля-

хом конкурентної боротьби, задоволення різноманітних і мінливих потреб поку-

пців краще, ніж це роблять конкуренти. Конкурентна стратегія конкретизує і ви-

значає шляхи реалізації корпоративної стратегії. 
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3.2 Рекомендації з підвищення ефективності управління підприємства 

та макетування нової оргструктури 68 

 

В умовах стрімкого розвитку телекомунікаційного сектору важливою стає 

необхідність постійного удосконалення діяльності компаній, зокрема, таких як 

Vodafone Ukraine. Аналізуючи ключові аспекти, які впливають на успіх та кон-

курентоспроможність в цій галузі, виокремлюються стратегії, що спрямовані на 

підвищення ефективності функціонування підприємства. У наступних рекомен-

даціях розглядаються основні напрямки вдосконалення діяльності Vodafone 

Ukraine з урахуванням сучасних тенденцій та вимог ринку телекомунікаційних 

послуг: 

1. Покращення обслуговування клієнтів: 

Запровадження інноваційних методів обслуговування та технологій, що 

полегшують взаємодію з клієнтами. 

Розвиток системи зворотного зв'язку для отримання відгуків від клієнтів та 

вдосконалення сервісу. 

2. Технологічний розвиток: 

Запровадження новітніх технологій, таких як 5G, для поліпшення якості та 

швидкості послуг. 

Розвиток "Інтернету речей" (IoT) та інших інноваційних технологій для ро-

зширення спектру послуг. 

3. Маркетинг та реклама: 

Створення ефективних маркетингових кампаній для залучення нових кліє-

нтів та утримання існуючих. 

Акцент на будівництво позитивного іміджу бренду через спонсорство, со-

ціальну відповідальність та інші заходи. 

4. Управління ресурсами: 

Ефективне планування та використання технічних та людських ресурсів. 

Вдосконалення ланцюга постачання та оптимізація витрат. 

5. Безпека та конфіденційність: 
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Забезпечення високого рівня кібербезпеки та захисту приватності клієнтів. 

Впровадження заходів для запобігання шахрайства та кібератак. 

6. Розвиток персоналу: 

Навчання та розвиток персоналу для впровадження нових технологій та 

поліпшення навичок обслуговування клієнтів. 

Стимулювання та мотивація працівників для підтримання високого рівня 

продуктивності. 

Ці рекомендації можуть слугувати загальним керівництвом для стратегій 

підвищення ефективності підприємства Vodafone Ukraine. Рекомендовано також 

враховувати конкретний контекст та особливості ринку телекомунікацій в Укра-

їні для оптимального результату. 

Основними чинниками підвищення ефективності підприємства є підви-

щення технічного рівня, вдосконалення управління, організації виробництва і 

праці, зміна кількості і структури виробництва, поліпшення якості природних 

ресурсів тощо. В табл. 3.4 наведено основні пропозиції для Vodafone Ukraine у 

2024‒2025 рр. з підвищення ефективності діяльності підприємства в цілому. 

 

Таблиця 3.4 – Пропозиції для Vodafone Ukraine у 2024‒2025 рр. з підви-

щення ефективності діяльності 
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Як бачимо, основні дії щодо якості мережі – будівництво LTE-мережі, щодо 

сили бренда – посилення іміджу і зміна медіаміксу; щодо якості бази – тарифи 

та digital-сервіси, які приведуть до зміцнення позицій компанії на те-digital-теле-

комунікаційному ринку України. 

Удосконалення організаційно-економічного механізму управління праців-

никами є критичним для оптимального використання ресурсів і виявлення поте-

нціалу персоналу. Під впливом ринкових трансформацій вітчизняні підприємс-

тва стикаються з змінами у характері праці та трудових відносинах.  

Однією з ключових особливостей управління персоналом є підвищення ролі 

кожного працівника. Ефективність підприємства значно залежить від активізації 

людського фактору. На жаль, працівники українських компаній часто недостат-

ньо мотивовані для продуктивної праці та не завжди готові приймати повну від-

повідальність за свої рішення. Зокрема, експертні дії фахівців в основному оріє-

нтовані на спостереження за іншими компаніями на внутрішньому ринку, а не на 

результати власних аналізів.  

Недоліки у взаємодії між підрозділами та відсутність обґрунтованих проце-

дур створюють проблеми, що ускладнюють управління. Оптимізація системи уп-

равління повинна спрямовуватися на підвищення мотивації працівників, підго-

товку персоналу, поліпшення взаємодії між підрозділами та зміцнення стратегі-

чної компоненти управлінської діяльності. Ці завдання можна вирішити шляхом 

узгодження інтересів керівництва та працівників, залучення персоналу до управ-

лінських процесів та встановлення ефективної взаємодії. 

Щодо пропозицій відносно підвищення ефективності управління персона-

лом, то перш за все необхідно виділити фактори, що впливають на організацію 

такої моделі мотиваційного механізму (табл. 3.5).  

Фактори впливу при створенні системи мотивації ефективної праці праці-

вника ґрунтується на основних чинниках, які є основою мотиваційних систем 

багатьох європейських країн, а саме: 
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Таблиця 3.5 – Фактори впливу при створенні системи мотивації ефективної 

праці працівника 

 

 

−  ефективність трудової мотивації має досягатися завдяки регулюю-

чим функціям мотиваційного механізму як невід’ємної складової системи управ-

ління, враховуючи як матеріальні фактори (зарплата, компенсаційний пакет), так 

і моральні фактори (позитивний соціально-психологічний клімат, розвиток ліде-

рства та підтримка інтересу до роботи); 
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− мотиваційний механізм має орієнтуватись на гнучке урахування дина-

міки потреб та інтересів персоналу і формування адекватних мотиваторів, тісний 

зв’язок справедливої оцінки праці персоналу з проявленою діловою активністю 

та лідерством, особистим трудовим внеском у результати діяльності; 

− регулювання трудової мотивації має відбуватися у напрямі актуалізації 

потреб кожного окремого працівника з індивідуалізацією оцінок результатів тру-

дової діяльності персоналу. 

Слід зазначити, що вдосконалювання системи управління персоналом є од-

нієї з найважливіших задач управління. У більшості випадків рішення про коре-

ктування системи управління приймаються вищими керівниками організації як 

частина їхніх основних обов'язків. 

Отже, враховуючи результати проведених теоретичних і практичних дослі-

джень, робимо висновок, що ПАТ «ВФ Україна» для вдосконалення системи уп-

равління персоналом необхідно зосередити увагу на наступних аспектах роботи:  

1. Підвищення рівня кваліфікації співробітників. участі та через матеріа-

льно-грошову та нефінансову мотивовану лояльність.  

2. Удосконалити системи оцінки працівників і особистої ефективності для 

підвищення продуктивності праці.  

3. Постійно розвивати та вдосконалювати систему підготовки талантів. Як 

один із ефективних інструментів підвищення якості працівників, він є результа-

том загального успіху підприємства.  

Реалізувати цей план пропонується за допомогою моделі підвищення ефек-

тивності системи управління персоналом (рис. 3.2), яка включає три комплекси 

заходів, спрямованих на: 

1. матеріальне стимулювання в якості підвищення заробітної плати; 

2. нематеріальне стимулювання, яке відображено: 

  2.1 у створенні команди на основі моделі  Дрекслера-Сібета; 

2.2 у динамічній схемі навчання персоналу. 

3. Оцінювання eNPS.  
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Рис. 3.2 Концептуальна модель підвищення ефективності управління персоналом  

на основі eNPS-аналізу та моделі Дрекслера-Сібета 
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Розроблена модель підвищення ефективності управління персоналом вра-

ховує різноманітні аспекти стимулювання та оцінювання і може надати численні 

переваги для організації: 

1. Матеріальне стимулювання: 

Підвищення заробітної плати: Система може забезпечити чітке вирішення 

питань щодо матеріального стимулювання, включаючи автоматизовані механі-

зми підвищення заробітної плати відповідно до здобуття нових навичок, досяг-

нень та тривалості роботи. 

2. Нематеріальне стимулювання: 

Командна робота (модель Дрекслера-Сібета): Система може сприяти фор-

муванню та управлінню командами на основі визначених принципів Дрекслера-

Сібета, сприяючи ефективній співпраці та взаємодії між співробітниками. 

Динамічна схема навчання: Розробка динамічної схеми навчання в системі 

дозволить персоналу здобувати нові знання та навички відповідно до поточних 

потреб компанії та ринкових тенденцій. 

3. Оцінювання eNPS: 

Оцінка ступеня залученості персоналу: Впровадження оцінки eNPS 

(Employee Net Promoter Score) дозволяє компанії здійснювати систематичну оці-

нку та вдосконалення рівня задоволеності та залученості персоналу, визначаючи 

ключові аспекти, які потребують уваги. 

Щодо запропонованої моделі Дрекслера-Сібета в частині 2.1, то: 

• Менеджери повинні чітко візуалізувати модель команди. 

• Коли команда сформована, немає потреби вписуватися в шаблон. План 

важливий лише для розуміння закономірностей і надання підказок щодо того, як 

реагувати на дилеми, з якими стикаються співробітники. 

• Під час роботи регулярно задавайте учасникам проекту два корисні за-

питання щодо самоактуалізації: «Як далеко ви від початкової точки?/На якому 

етапі ви знаходитесь?» і «Що вам потрібно, щоб перейти до наступного етапу?». 
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• У модель вбудовано припущення відкритого конфлікту – відкладений 

«прихований» конфлікт все одно буде проявлятися, але в найбільш невідповід-

ний момент.  

•  Команда та її окремі члени повинні послідовно пройти всі сім етапів 

формування та протистояти всім негативним емоціям і розчаруванням. Практика 

довела, що пропустивши певний етап, ви неминуче повертаєтеся на цей етап. Та-

ким чином, менеджери та працівники повинні розуміти, де вони стоять індивіду-

ально та колективно.  

Всі ці елементи взаємодіють для створення комплексної системи управ-

ління персоналом, спрямованої на забезпечення максимальної ефективності та 

задоволення потреб як компанії, так і її співробітників. 

Також в на основі результатів підрозділу 2.3 було запропоновано удоско-

налену організаційну структуру ПрАТ «ВФ Україна» з урахуванням пропозиції 

наведено на рис. 3.3.  

  

 

Рисунок 3.3 – Удосконалена організаційна структура ПрАТ «ВФ Україна» 
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Пунктирною лінією показані опосередковані функціональні зв’язки даних 

фахівців із керівником (чи керівниками) відділів для отримання необхідної для 

розрахунку інформації. Також запроновано введення новго структірного підроз-

ділу – відділу НR. 

Впровадження даної удосконаленої організаційної структури підприємс-

тва прогнозовано підвищить продуктивність праці, зменшить непродуктивні ви-

трати часу та підвищить загальний прибуток підприємства 

 

 

3.3 Розрахунок економічного ефекту та моделювання прибутку 

підприємства 

 

На основі вищесказаного, нами складений план рекомендацій з підви-

щення ефективності управління конкурентними перевагами ПрАТ «ВФ Укра-

їна» на 2024-2026 (див. табл. 3.6). Даний план розрахований на три роки.   

 

Таблиця 3.6 – План заходів з підвищення ефективності діяльності підприєм-

ства (2024-2026 р.) 

Суть пропонованої заходу  Орієнтовні  

витрати,  

тис. грн. 

Прогнозований 

економічний  

ефект, тис. грн. 

Інші  

результати 

1 Впровадження загальної 

стратегії запобігання дії не-

гативних факторів впливу 

та стратегії стабілізації та 

зміцнення досягнутих пози-

цій 

450 
3830*0,06*3= 

=689,40 

Розширення ринків збуту про-

дукції, посилення позицій кон-

курентоспроможності підпри-

ємства, покращення ФСП, під-

вищення ефективності управ-

ління персоналом  

2 Зменшення ризиків в майбу-

тній діяльності за результа-

тами проведеного SWOT-

аналізу  
380 

3830*0,04*3= 

=459,60 

Зменшення потенційних ризи-

ків,  використання сильних та 

корегування слабих сторін 

підприємства, використання 

проаналізованих потенційних 

можливостей  
3. Реорганізація організаційної 

структури підприємства та 

створення відділу HR  

690 
3830*0,07*3= 

=804,30 

Удосконалення управління пе-

рсоналом підприємства, пок-

ращення соц.-псих. клімату на 

підприємстві,  отримання кон-

курентних переваг, вдоскона-

лення мотиваційного механі-

зму на підприємстві, підви-

щення ефективності викорис-

тання робочого часу 
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4.  Використання розробленої 

моделі  підвищення ефектив-

ності управління персоналом 

на основі eNPS-аналізу та мо-

делі Дрекслера-Сібета 

520 

 

 

3830*0,1*3= 

=1149,00 

Удосконалення управління 

персоналом підприємства, 

підвищення продуктивності 

та ефективності праці,  отри-

мання конкурентних переваг, 

підвищення оцінки якості уп-

равління персоналом, покра-

щення корпоративної куль-

тури підприємства,вдоскона-

лення мотиваційного механі-

зму на підприємстві, підви-

щення ефективності викорис-

тання робочого часу 

5. Використання інших пропо-

зицій додо підвищення ефек-

тивності діяльності підприєм-

ства, наданих в табл. 3.4 даної 

роботи  

500 

 

3830*0,1*3= 

=1149,00 

 

Удосконалення управління 

персоналом підприємства, 

підвищення продуктивно-

сті праці, ефективне 

використання трудового 
потенціалу, підвищення ефек-

тивності використання витрат 

на оплату праці, підвищення 

доходу 

Підсумок В = 2540,00 ЕФзаг = 4251,30  

 

Реалізація запропонованих заходів дозволить суттєво підвищити ефектив-

ність системи управління збутом, що, у свою чергу, збільшить величину чистого 

прибутку, що його може отримати підприємство. Чистий фінансовий результат 

за 2021 рік склав 3830 тис. грн. (див. розд. 2.1, табл. 2.6).  За висновками фахівців, 

збільшення чистого прибутку підприємства протягом 3-х років може скласти по 

кожній пропозиції щорічно в середньому від 4% до 10%.  

Основними показниками, які визначають доцільність впровадження наданих 

рекомендацій та пропозицій, є абсолютна та відносна ефективність вкладених 

фінансів та прогнозований термін їх окупності [3]. 

Розраховуємо приведену величину всіх економічних ефектів (з урахуванням 

прогнозованої інфляції), які будуть отримані протягом наступних 3-х років [3]:  

 

           
= +

=
Т

і
t

фі

загф

Е
Е

1

)(
)1( 

,                                              (3.1) 

 

де Ефі – щорічна величина прогнозованого економічного ефекту,  грн; 

     Т – термін дії впровадження рекомендацій, роки;  
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     а  – ставка дохідності; 

      t – час від моменту впровадження пропозицій до моменту отримання прогно-

зованого економічного ефекту від їх впровадження, який визначається на кінець 

кожного року, роки.      

Для спрощення розрахунків розділимо суму загального економічного ефекту 

по трьох роках відповідно 25%, 33% і 42% від розрахованої в табл. 3.4. 

 

Еф(заг) =
1062,83

(1 + 0,2)1
+

1402,93

(1 + 0,2)2
+

1785,55

(1 + 0,2)3
=  886 +  974 +  1033 =  2893 тис. грн. 

 

Розрахуємо відносну ефективність коштів Ев, які було вкладено у впрова-

дження запропонованих рекомендацій:  

 

       Ев = √
Еф(заг)

В
+ 1

Т

− 1,                                            (3.2)          

 

де Еф(заг) – сумарна величина теперішньої (приведеної) вартості всіх ко-

мерційних ефектів від впровадження запропонованих пропозицій та  рекомен-

дацій, тис. грн;  

   Т – термін дії впроваджених рекомендацій, тобто скільки часу впроваджені 

рекомендації будуть давати економічний ефект, в роках;  

В – загальна величина витрат (тис. грн) на впровадження запропонованих 

заходів. 

 

Ев = √1 +
2893  

2540,00

3

− 1 = √1 + 1,139
3

− 1 = √2,139
3

− 1 = 0,288 

 

Розраховану величину Ев  порівнюють з найменшою ставкою дисконтування 

 мін. Ця ставка визначає мінімальну дохідність, нижче якої кошти вкладати не 
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доцільно. У загальному вигляді мінімальна ставка дисконтування  мін  розрахо-

вується за формулою: 

                                                                   =  d + f,                                                      (3.3) 

 

де d – це середньозважена ставка за депозитними операціями в державних 

та комерційних банках Україні. Ця ставка в 2023 р. дорівнювала d = (0,2...0,4), 

вибираємо d = 0,2. 

             f  – показник, що характеризує рівень ризику для запропонованих заходів; 

як правило, величина f  = (0,05...0,2), проте може бути і значно вище; вибираємо 

f = 0,05.  

 мін = 0,2 + 0,05 = 0,25 

Якщо величина Ев >  мін, то кошти у впровадження запропонованих заходів 

вкладати доцільно. Якщо ж величина Ев <  мін,, то фінансування запропонованих 

заходів є недоцільним. Для наших розрахунків маємо: 

 

0,288  > 0,25 

 

Отже, кошти у впровадження запропонованих рекомендацій вкладати доці-

льно.  

Розрахуємо показник терміну окупності вкладених у впровадження запропо-

нованих заходів коштів. Цей показник можна розрахувати за наступною форму-

лою: 

    Ток=
В

Еф(заг)
.                                                  (3.4) 

Ток =
2540,00

2893
= 0,878 роки 

 

Оскільки Ток < 3-х  років, то фінансування запропонованих пропозицій та 

рекомендацій є комерційно вигідним.  
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Рисунок 3.4 – Моделювання отримання прибутку підприємства  

від впроваджених пропозицій за 2024-2026 р.р.  

 

Отже, в підроздіді 3.3 було складено план рекомендації щодо підвищення 

ефективності розробки та впровадження обраної стратегії підприємства. Розра-

ховано економічну ефективність запропонованих заходів, яка свідчить  про ко-

мерційну доцільність впровадження зроблених пропозицій та рекомендацій 

щодо підвищення ефективності управління діяльністю підприємства в цілому. 

 

 

Висновки до розділу 3 

 

З урахуванням вищевикладеного, зважаючи на результати дослідження 

проведеного в підрозділі 2.1, пропонується для підвищення ефективності мене-

джменту ПрАТ "ВФ Україна" та з урахуванням воєнного стану в Україні у 2022-

2023 роках застосувати на 2024 рік стратегію запобігання дії негативних факто-

рів впливу. А на 2025-2026 р.р. – стратегію стабілізації та зміцнення досягнутих 

позицій, яка використовується для підтримання стабільного фінансового стану 

компанії та створення нових чинників його зміцнення. 
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В підрозділі 3.2 надано рекомендації з підвищення ефективності управ-

ління персоналом підприємства та розроблена модель підвищення ефективності 

управління персоналом, яка враховує різноманітні аспекти стимулювання та оці-

нювання, може надати численні переваги для організації: 

1. Матеріальне стимулювання: 

Підвищення заробітної плати: Система може забезпечити чітке вирішення 

питань щодо матеріального стимулювання, включаючи автоматизовані механі-

зми підвищення заробітної плати відповідно до здобуття нових навичок, досяг-

нень та тривалості роботи. 

2. Нематеріальне стимулювання: 

Командна робота (модель Дрекслера-Сібета): Система може сприяти фор-

муванню та управлінню командами на основі визначених принципів Дрекслера-

Сібета, сприяючи ефективній співпраці та взаємодії між співробітниками. 

Динамічна схема навчання: Розробка динамічної схеми навчання в системі 

дозволить персоналу здобувати нові знання та навички відповідно до поточних 

потреб компанії та ринкових тенденцій. 

3. Оцінювання eNPS: 

Оцінка ступеня залученості персоналу: Впровадження оцінки eNPS 

(Employee Net Promoter Score) дозволяє компанії здійснювати систематичну оці-

нку та вдосконалення рівня задоволеності та залученості персоналу, визначаючи 

ключові аспекти, які потребують уваги. 

Всі ці елементи взаємодіють для створення комплексної системи управ-

ління персоналом, спрямованої на забезпечення максимальної ефективності та 

задоволення потреб як компанії, так і її співробітників. 

В підроздіді 3.3 було складено план рекомендації щодо підвищення ефек-

тивності розробки та впровадження обраної стратегії підприємства. Розраховано 

економічну ефективність запропонованих заходів, яка свідчить  про комерційну 

доцільність впровадження зроблених пропозицій та рекомендацій щодо підви-

щення ефективності управління діяльністю підприємства в цілому. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Отже, управління персоналом - це сукупність впливів на організаційну по-

ведінку людей, спрямованих на активізацію невикористаних професійних і ду-

ховних можливостей для вирішення поставлених завдань. В процесі формування 

або вдосконалення системи управління персоналом вітчизняним підприємствам 

слід звертати увагу на цінний досвід зарубіжних країн у цьому відношенні. Серед 

більш відомих методів конфігурації корпоративної системи управління персона-

лом можна назвати американську та японську моделі, обидві з яких мають свої 

переваги та недоліки. Вважаємо, що вітчизняні підприємства не повинні копію-

вати ці системи, а повинні створювати власні національні плани, виходячи з еко-

номічних умов країни, тенденцій і перспектив розвитку, відділів, форм власності 

та цілей розвитку. 

Серед великого різноманіття систем оцінювання та моніторингу ефективності 

виділив найпопулярніші та найбільш застосовувані методики, а саме: Key 

Performance Indicators (KPI); Return of Investment (ROI), Objective Key Results 

(OKR), Метод 360°, опитування так анкетування (eNPS). Наразі в більшості ком-

паній саме за допомогою таких інструментів і здійснюються як комплексні так і 

особистісні оцінювання показників ефективності діяльності. 

Можна підсумувати, що Vodafone Ukraine є потужним гравцем на ринку 

телекомунікацій, має у своєму арсеналі багато інструментів, кваліфікованих фа-

хівців та напрацьований досвід. Але в умовах жорсткої конкуренції підприємс-

тво має постійно прагнути до вдосконалення організації маркетингових дослі-

джень та розвитку свого бізнесу.  

З огляду на проведені розрахунки, попри всі виклики сьогодення, компанія 

демонструє достатній рівень фінансової стабільності і ріст прибутковості, та ра-

зом з тим компанія має досить високий коефіцієнт плинності кадрів, то ж спро-

буємо знайти шляхи оптимізаціі процесів командоутворення, щоб поліпшити си-

туацію. 
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Матеріальне заохочення ПАТ «ВФ Україна» складається зі змінної час-

тини посадового окладу, яка залежить від фактичних результатів роботи, і приз-

начене для стимулювання матеріального заохочення працівників усіх категорій 

для підвищення ефективності їх праці для досягнення поставлених перед підп-

риємством цілей. Співробітники, які займаються продажами та обслуговуванням 

клієнтів, мають свою систему бонусів. Нематеріальні методи включають призна-

чення найкращих співробітників, менеджерів і проектних команд щороку.  

ПрАТ «ВФ Україна» використовує такі форми навчання та підвищення 

кваліфікації: очні тренінги, семінари, дистанційне навчання (теоретичні курси, 

атестація), навчання на робочому місці (наставництво), майстер-класи для топ-

менеджерів (обговорення ключ. проекти, звітування перед співробітниками 

щодо цілей і стратегії). Використовуючи запропоновану в підрозділі 1.3 мето-

дику, здійснено eNPS аналіз даних за результатами проведеного опитування. 

Розглянуто організаційну структуру, яка є лінійно-функціональною ієрар-

хію. Управління в компанії відбувається через структурні підрозділи, у яких пра-

цівники об’єднані в департаменти за схожими напрямами їх діяльності. Кожен з 

департаментів підпорядковується керівникам цих підрозділів. Для організацій-

ної структури «ВФ Україна» притаманні вдале поєднання централізації та деце-

нтралізації, простота та прозорість системи управління, ієрархічний розподіл зо-

бов’язань, стабільні вертикальні та горизонтальні зв’язки, делегування повнова-

жень, що допомагає ефективно приймати важливі управлінські рішення. Очо-

лює, змінює та затверджує організаційну структуру товариства до рівня дирек-

цій, груп, відділів та департаментів його Генеральний директор. 

В розділі 3 зважаючи на результати дослідження проведеного в підрозділі 

2.1, пропонується для підвищення ефективності менеджменту ПрАТ "ВФ Укра-

їна" та з урахуванням воєнного стану в Україні у 2022-2023 роках застосувати на 

2024 рік стратегію запобігання дії негативних факторів впливу. А на 2025-2026 

р.р. – стратегію стабілізації та зміцнення досягнутих позицій, яка використову-

ється для підтримання стабільного фінансового стану компанії та створення но-

вих чинників його зміцнення. 
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В підрозділі 3.2 надано рекомендації з підвищення ефективності управ-

ління персоналом підприємства та розроблена модель підвищення ефективності 

управління персоналом, яка враховує різноманітні аспекти стимулювання та оці-

нювання, може надати численні переваги для організації: 

1. Матеріальне стимулювання: 

Підвищення заробітної плати: Система може забезпечити чітке вирішення 

питань щодо матеріального стимулювання, включаючи автоматизовані механі-

зми підвищення заробітної плати відповідно до здобуття нових навичок, досяг-

нень та тривалості роботи. 

2. Нематеріальне стимулювання: 

Командна робота (модель Дрекслера-Сібета): Система може сприяти фор-

муванню та управлінню командами на основі визначених принципів Дрекслера-

Сібета, сприяючи ефективній співпраці та взаємодії між співробітниками. 

Динамічна схема навчання: Розробка динамічної схеми навчання в системі 

дозволить персоналу здобувати нові знання та навички відповідно до поточних 

потреб компанії та ринкових тенденцій. 

3. Оцінювання eNPS: 

Оцінка ступеня залученості персоналу: Впровадження оцінки eNPS 

(Employee Net Promoter Score) дозволяє компанії здійснювати систематичну оці-

нку та вдосконалення рівня задоволеності та залученості персоналу, визначаючи 

ключові аспекти, які потребують уваги. 

Всі ці елементи взаємодіють для створення комплексної системи управ-

ління персоналом, спрямованої на забезпечення максимальної ефективності та 

задоволення потреб як компанії, так і її співробітників. 

В підрозділі 3.3 було складено план рекомендації щодо підвищення ефек-

тивності розробки та впровадження обраної стратегії підприємства. Розраховано 

економічну ефективність запропонованих заходів, яка свідчить  про комерційну 

доцільність впровадження зроблених пропозицій та рекомендацій щодо підви-

щення ефективності управління діяльністю підприємства в цілому. 
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Фінансова звітність підприємства. Звіт про фінансовий результат 

 
 



96 

 

 



97 

 

 

Додаток Д 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ілюстративний  

матеріал
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Метою даної роботи є обґрунтування теоретичних та практичних засад щодо

підвищення ефективності діяльності підприємства шляхом реалізації сучасних методів

управління персоналом.

В рамках поставленої мети вирішувалися наступні завдання 

1. Дослідити теоретичні аспекти управління персоналом підприємства та проаналізувати

ключові засади управління персоналом, в основі яких покладено сучасні методи управління,

такі як eNPS-аналізу та модель Дрекслера-Сібета.

2. Провести фінансово-економічних аналіз діяльності ПрАТ «ВФ Україна» з метою

визначення його фінансового стану.

3. Здійснити аналіз системи управління персоналом на ПрАТ «ВФ Україна»».

4. Розробити рекомендації щодо удосконалення управління персоналом шляхом реалізації

сучасних методів управління.

5.Розрахувати економічний ефект від розроблених пропозицій.

6.Здійснити моделювання отриманих результатів за три роки.



 

 

 ракти не зна ення одержаних

результатів полягає в тому, що основні

положення даного дослідження можуть

стати теоретичним підґрунтям і

практичними рекомендаціями щодо

підвищення ефективності діяльності

підприємства шляхом реалізації

сучасних методів управління

персоналом приватного акціонерного

товариства «ВФ Україна».

Апро ація результатів . За

результатами виконаної

кваліфікаційної роботи підготовлені

тези на міжнародну конференцію .

О   ктом дослідження є напрями та

шляхи підвищення ефективності

діяльності підприємства шляхом реалізації

сучасних методів управління персоналом.

 редметом дослідження є сукупність

теоретичних та науково-методичних

положень щодо удосконалення управління

персоналом підприємства шляхом

реалізації сучасних методів управління.

Новизна проведених нами досліджень

полягає в тому, що було розроблено

концептуальну модель підвищення

ефективності управління персоналом, яка

на відміну від існуючих, враховує основні

елементів сучасних методів управління

персоналом на основі eNPS-аналізу та

моделі Дрекслера-Сібета.



 

 

Таблиця 1  

Трактування

змісту «система

управління

персоналом»



 

 

Рис. 1  Основні функції

управління персоналом

Рис. 2  Основні

елементи системи

управління

персоналом



 

 

Таблиця 2  Сучасна система управління

персоналом



 

 

Таблиця 3  

Порівняльний

аналіз основних

характеристик

сучасних

системи

управління

персоналом

України, США

та Японії



 

 

 аблиця  Основні вимоги до процесу     

 аблиця    арактеристики для
формування питань     

 аблиця   Напрямки для формування
питань     



 

 

Рис. 3  Розгорнута модель оцінювання ефективності команди   e  e  S   e 



 

 

Організація ПРАТ "ВФ УКРАЇНА" зареєстрована 18.10.2004 за юридичною адресою

Україна, м. Київ, вул. Лейпцизька. Види діяльності за КВЕД:

61.20 Діяльність у сфері безпроводового електрозв'язку

Група компаній ПрАТ «ВФ Україна» вже понад 30 років забезпечує зв язком

українських абонентів. Компанія підтримує європейські цінності, впроваджує новітні

технології, створює міцні комунікаційні та бізнес-зв язки, що робить Групу компаній

європейським телеком-брендом  1.

Рис. 4. Оператори мобільного

зв язку в Україні та їх частки

ринку

Рис. 5. Оцінка рівня задоволеності

споживачів послугами мобільних

операторів Vodafone/МТС, Київстар, Lifecell



 

 

Рис. 6. Ключові показники діяльності ПрАТ «ВФ Україна»

за 2021-2022 рр.



 

 

Рис. 7  Аналіз основних фінансово -економічних

показників діяльності «ВФ Україна»

    

  

    

  

    

  

 

 

 

 

 

  

  

                

                                  

                                                  

                 

  

    

 

   

 

   

 

   

 

                

                                                     

                                                         



 

 

Рис. 8  Аналіз основних фінансово -економічних

показників діяльності «ВФ Україна»



 

 

Рис. 9. Структура персоналу ПрАТ «ВФ Україна»

за статтю та віком

Рис 10. Кількість співробітників за типом

трудового договору ПрАТ «ВФ Україна»

Рис 11. Кількість співробітників за видом зайнятості

Рис 13. Коефіцієнт плинності персоналу

Рис 12. Кількість найнятих та звільнених працівників



 

 

Таблиця 7  Дані для аналізу ефективності фонду

робочого часу ПрАТ «ВФ Україна» 2018-2021рр.

Рис 14.

Структура

корпоративного

управління ПрАТ

«ВФ Україна»

Таблиця 8  Результати аналізу eNPS в

динаміці за 2020 -2022 р.р.



 

 

Таблиця 9 - SWOT-аналіз ПрАТ «ВФ Україна»

Таблиця 10  Матриця SWOT-аналізу ПрАТ

«ВФ Україна»



 

 

Таблиця 11  Конкурентна стратегію щодо

основних конкурентів

Табл. 13  Стратегічні пріоритети на 2024 2026 рр.

Таблиця 12  Пропозиції для Vodafone Ukraine у

2024 2025 рр. з підвищення ефективності діяльності

Рис. 15 Удосконалена організаційна структура

ПрАТ «ВФ Україна»



 

 

Рис.16 Концептуальна модель підвищення ефективності управління персоналом

на основі eNPS-аналізу та моделі Дрекслера-Сібета



 

 

Таблиця 14  План заходів з підвищення ефективності діяльності підприємства (2024-2026 р.)

Рис. 17. Моделювання отримання

прибутку підприємства від впроваджених

пропозицій за 2024-2026 р.р.

Інші

результати

Прогноз.

екон.ефект,

тис. грн.

Орієнтовні

витрати,

тис. грн.

Суть пропонованої заходу

Розширення ринків збуту продукції, посилення позицій

конкурентоспроможності підприємства, покращення ФСП, підвищення

ефективності управління персоналом
689,40450

1 Впровадження загальної стратегії

запобігання дії негативних факторів

впливу та стратегії стабілізації та

зміцнення досягнутих позицій

Зменшення потенційних ризиків, використання сильних та корегування

слабих сторін підприємства, використання проаналізованих потенційних

можливостей

459,60380

2 Зменшення ризиків в майбутній

діяльності за результатами проведеного

SWOT-аналізу

Удосконалення управління персоналом підприємства, покращення соц.-

псих. клімату на підприємстві, отримання конкурентних переваг,

вдосконалення мотиваційного механізму на підприємстві, підвищення

ефективності використання робочого часу

804,30690

3. Реорганізація організаційної структури

підприємства та створення відділу HR

Удосконалення управління персоналом підприємства, підвищення

продуктивності та ефективності праці, отримання конкурентних переваг,

підвищення оцінки якості управління персоналом, покращення

корпоративної культури підприємства,вдосконалення мотиваційного

механізму на підприємстві, підвищення ефективності використання

робочого часу

1149,00
520

4. Використання розробленої моделі

підвищення ефективності управління

персоналом на основі eNPS-аналізу та

моделі Дрекслера-Сібета

Удосконалення управління персоналом підприємства, підвищення

продуктивності праці, ефективне використання трудового

потенціалу, підвищення ефективності використання витрат на оплату

праці, підвищення доходу

1149,00

500

5. Використання інших пропозицій додо

підвищення ефективності діяльності

підприємства, наданих в табл. 3.4 даної

роботи

 2 1   2      Підсумок



 

 

ВИСНОВКИ

Отже, управління персоналом - це сукупність впливів на організаційну поведінку людей, спрямованих на активізацію

невикористаних професійних і духовних можливостей для вирішення поставлених завдань. В процесі формування або

вдосконалення системи управління персоналом вітчизняним підприємствам слід звертати увагу на цінний досвід зарубіжних

країн у цьому відношенні. Серед більш відомих методів конфігурації корпоративної системи управління персоналом можна

назвати американську та японську моделі, обидві з яких мають свої переваги та недоліки. Вважаємо, що вітчизняні

підприємства не повинні копіювати ці системи, а повинні створювати власні національні плани, виходячи з економічних умов

країни, тенденцій і перспектив розвитку, відділів, форм власності та цілей розвитку.

Серед великого різноманіття систем оцінювання та моніторингу ефективності виділив найпопулярніші та найбільш

застосовувані методики, а саме: Key Performance Indicators (KPI); Return of Investment (ROI), Ob ective Key Results (OKR),

Метод 360°, опитування так анкетування (eNPS). Наразі в більшості компаній саме за допомогою таких інструментів і

здійснюються як комплекснітак і особистісні оцінювання показниківефективності діяльності.

Можна підсумувати, що Vodafone Ukraine є потужним гравцем на ринку телекомунікацій, має у своєму арсеналі багато

інструментів, кваліфікованих фахівців та напрацьованийдосвід. Але в умовах жорсткої конкуренції підприємство має постійно

прагнути до вдосконалення організації маркетинговихдосліджень та розвитку свого бізнесу.

З огляду на проведені розрахунки, попри всі виклики сьогодення, компанія демонструє достатній рівень фінансової

стабільності і ріст прибутковості, та разом з тим компанія має досить високий коефіцієнт плинності кадрів, то ж спробуємо

знайти шляхи оптимізаціі процесів командоутворення, щоб поліпшити ситуацію.

Матеріальне заохочення ПАТ «ВФ Україна» складається зі змінної частини посадового окладу, яка залежить від фактичних

результатів роботи, і призначене для стимулювання матеріального заохочення працівників усіх категорій для підвищення

ефективності їх праці для досягнення поставлених перед підприємством цілей. Співробітники, які займаються продажами та

обслуговуванням клієнтів, мають свою систему бонусів. Нематеріальні методи включають призначення найкращих

співробітників, менеджерів і проектних команд щороку.

ПрАТ «ВФ Україна» використовує такі форми навчання та підвищення кваліфікації: очні тренінги, семінари, дистанційне

навчання (теоретичні курси, атестація), навчання на робочому місці (наставництво), майстер-класи для топ-менеджерів

(обговорення ключ. проекти, звітування перед співробітниками щодо цілей і стратегії). Використовуючи запропоновану в

підрозділі 1.3 методику, здійснено eNPS аналіз даних за результатами проведеного опитування.



 

 

Розглянуто організаційну структуру, яка є лінійно-функціональною ієрархію. Управління в компанії відбувається через

структурні підрозділи, у яких працівники об єднані в департаменти за схожими напрямами їх діяльності. Кожен з департаментів

підпорядковується керівникам цих підрозділів. Для організаційної структури «ВФ Україна» притаманні вдале поєднання

централізації та децентралізації, простота та прозорість системи управління, ієрархічний розподіл зобов язань, стабільні

вертикальні та горизонтальні зв язки, делегування повноважень, що допомагає ефективно приймати важливі управлінські

рішення. Очолює, змінює та затверджує організаційну структуру товариства до рівня дирекцій, груп, відділів та департаментів

його Генеральний директор.

В розділі 3 зважаючи на результати дослідження проведеного в підрозділі 2.1, пропонується для підвищення ефективності

менеджменту ПрАТ "ВФ Україна" та з урахуванням воєнного стану в Україні у 2022-2023 роках застосувати на 2024 рік

стратегію запобігання дії негативних факторів впливу. А на 2025-2026 р.р.  стратегію стабілізації та зміцнення досягнутих

позицій, яка використовується для підтримання стабільного фінансового стану компанії та створення нових чинників його

зміцнення.

В підрозділі 3.2 надано рекомендації з підвищення ефективності управління персоналом підприємства та розроблена модель

підвищення ефективності управління персоналом, яка враховує різноманітніаспекти стимулювання та оцінювання, може надати

численні переваги для організації:

1. Матеріальне стимулювання:

Підвищення заробітної плати: Система може забезпечити чітке вирішення питань щодо матеріального стимулювання,

включаючи автоматизовані механізми підвищення заробітної плати відповідно до здобуття нових навичок, досягнень та

тривалості роботи.

2. Нематеріальне стимулювання:

Командна робота (модель Дрекслера-Сібета): Система може сприяти формуванню та управлінню командами на основі

визначених принципівДрекслера-Сібета, сприяючи ефективній співпраці та взаємодії між співробітниками.

Динамічна схема навчання: Розробка динамічної схеми навчання в системі дозволить персоналу здобувати нові знання та

навички відповідно до поточних потреб компаніїта ринкових тенденцій.

3. ОцінюванняeNPS:

Оцінка ступеня залученості персоналу: Впровадження оцінки eNPS (Employee Net Promoter Score) дозволяє компанії

здійснювати систематичну оцінку та вдосконалення рівня задоволеності та залученості персоналу, визначаючи ключові аспекти,

які потребують уваги.

Всі ці елементи взаємодіють для створення комплексної системи управління персоналом, спрямованої на забезпечення

максимальної ефективності та задоволення потреб як компанії, так і її співробітників.

В підрозділі 3.3 було складено план рекомендації щодо підвищення ефективності розробки та впровадження обраної

стратегії підприємства. Розраховано економічну ефективність запропонованихзаходів, яка свідчить про комерційнудоцільність

впровадження зроблених пропозицій та рекомендацій щодо підвищення ефективності управління діяльністю підприємства в

цілому.



 

 

 



 

 

 

 


