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ВСТУП 

В умовах трансформацiйної економiки великої актуальностi набувають 

питання пiдготовки фахiвцiв в галузi управлiння персоналом пiдприємства та 

органiзацiй для нацiонального господарства України. При цьому важливу 

роль надається не тiльки використовуваного iноземного, а й наявного  

досвiду вiтчизняними пiдроздiлами за роки переходу  держави до ринкових 

вiдносин. В умовах сучасної економiки особливого значення набувають 

питання практичного застосування сучасних форм та методiв управлiння 

персоналом, що дозволяють пiдвищити соцiально-економiчну ефективнiсть 

туристичного пiдприємства. Успiх роботи пiдприємства (органiзацiї, фiрми) 

забезпечують працiвники,якi там працюють . Саме тому сучасна концепцiя 

управлiння пiдприємством припускає видiлення з великого числа сфер 

управлiнської дiяльностi тiєї, яка найбiльш пов'язана з управлiнням кадровою 

складовою виробництва – персоналом туристичного пiдприємства. Розвиток 

суспiльства нерозривно пов’язаний з динамiчними оновленнями систем 

управлiнських вiдносин, що проявляється у виникненнi нових форм та 

методiв виробництва, формуваннi глобальної системи торгiвлi та фiнансiв, 

розробцi сучасної концепцiї управлiння персоналом пiдприємства, дiяльностi 

промислових та фiнансових груп, транснацiональних компанiй i банкiв, якi є 

власниками великої  частини створених у свiтовiй економiцi товарiв, 

капiталiв та технологiй.  

Складовими кадрового господарства пiдприємств є кадрова полiтика, 

управлiння персоналом, адмiнiстративне регулювання (кадрова робота). В 

Українi система управлiння персоналом,на жаль,  є нерозвинутою, i потребує 

ретельного удосконалення та розвитку. Тому, тема управлiння персоналом є 

актуальною в нашiй країнi на сьогоднi, так як успiх пiдприємства 

безпосередньо залежить вiд певних людей, їх знань та вмiнь, компетентностi, 

квалiфiкацiї, дисциплiни, мотивацiй, здатностi вирiшувати проблеми, вмiннi 

навчатись чомусь нового. Для того, щоб органiзацiя працювала ефективно, 

необхiдно правильно органiзувати роботу персоналу, при цьому постiйно 
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контролюючи дiяльнiсть працiвникiв, використовуючи рiзнi методи та форми 

управлiння персоналом.  

Робота з персоналом – одна з найважливiших функцiй управлiнської 

дiяльностi менеджера. Серед багатьох проблем кадрової роботи на 

пiдприємствi найбiльш поширеними є:  

-  правильний пiдхiд до органiзацiї управлiння персоналом;  

- розробка методик проведення якiсного вiдбору претендентiв на 

посади;  

- квалiфiковане узгодження кадрової полiтики зi стратегiчними цiлями 

пiдприємства;  

- аналiз та оцiнка роботи персоналу.  

Перетворення форм та методiв управлiння в пiдприємницьких 

структурах, спрямоване на розвиток пiдприємливостi, стане ефективним у 

тому випадку, якщо буде здiйснюватися людьми, здатними на високому 

професiйному рiвнi вирiшувати завдання управлiння персоналом фiрм, 

скеровувати трудовий потенцiал персоналу на досягнення мети та цiлей 

пiдприємства. Керiвники всiх рiвнiв повиннi вмiти розбиратися в основах 

кадрового менеджменту, умiти професiйно оцiнювати трудовi вiдносини, що 

складаються у командах, скеровувати роботу лiдера таким чином, щоб це 

служило iнтересам як пiдприємства в цiлому, так i кожного її члена. Служби 

управлiння персоналом, як правило, мають низький органiзацiйний статус, є 

слабкими в професiйному вiдношеннi. Через це вони не виконують цiлий ряд 

завдань по управлiнню персоналом i забезпеченню нормальних умов його 

роботи. Найважливiшi в їх числi є такими : соцiально-психологiчна 

дiагностика; аналiз особистих взаємин, вiдносин керiвництва; управлiння 

виробничими i соцiальними конфлiктами,стресами; iнформацiйне 

забезпечення системи кадрового управлiння; управлiння зайнятiстю; оцiнка i 

пiдбiр кандидатiв на посади; аналiз кадрового потенцiалу i потреби в 

персоналi; маркетинг кадрiв; планування i контроль дiлової кар'єри; 
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професiйна i соцiально-психологiчна адаптацiя працiвникiв; управлiння 

трудовою мотивацiєю; правовi питання трудових вiдносин.  

Тема мiждисциплiнарної роботи актуальна оскiльки безпосередньо 

пов'язана з рiшенням найважливiшої задачi - удосконалення системи 

управлiння персоналом в пiдприємствi “CОRAL TRAVEL” , як один з 

найважливiших чинникiв функцiонування i розвитку органiзацiї в умовах 

ринкової економiки.  

Мета роботи: дослiдження теоретико-методологiчних проблем 

управлiння персоналом туристичного пiдприємства, та розробка практичних 

рекомендацiй щодо його покращення.  

Завдання роботи:  

1. узагальнити теоретичнi аспекти управлiння персоналом, розкрити 

сутнiсть поняття ― управлiння персоналом, як управлiнської категорiї;   

2. дослiдити процеси планування, вiдбору i оцiнки продуктивностi 

персоналу органiзацiї для створення умов бiльш ефективної працi;  

3. проаналiзувати дiяльнiсть пов'язану з управлiнням персоналу;  

4. визначити шляхи удосконалення системи мотивацiї управлiнського 

персоналу через забезпечення її гнучкостi та вiдображення iндивiдуального 

вкладу працiвника в досягнення поточних i кiнцевих результатiв роботи 

пiдприємства;  

5. дослiдити вiтчизняний та iноземний досвiд управлiння персоналом;  

6. запропонувати методи по вдосконаленню управлiння персоналом. 
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РОЗДIЛ 1.СУТНIСТЬ ТА МIСЦЕ СИСТЕМИ УПРАВЛIННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В УПРАВЛIННI ПIДПРИЄМСТВОМ. 

1.1.Поняття,функцiї та методи системи управлiння персоналом 

пiдприємства. 

Ранiше iснуюча система управлiння кожною органiзацiєю мала 

функцiональну пiдсистему управлiння кадрами i соцiальним розвитком 

колективу, але бiльшу частину об'єму робiт по управлiнню кадрами 

виконували лiнiйнi керiвники пiдроздiлiв. Основним структурним 

пiдроздiлом по управлiнню кадрами в органiзацiї є вiддiл кадрiв, на який 

покладенi функцiї по прийому i звiльненню працiвникiв, а також органiзацiя 

їх навчання, пiдвищення квалiфiкацiї i перепiдготовка. Вiддiли кадрiв не 

виконують нi методичну, нi iнформацiйну, нi координуючу роботу з кадрами. 

Вони структурно вiдокремленi з вiддiлами органiзацiї працi i заробiтної 

плати, вiддiлами охорони працi i технiки безпеки, юридичними вiддiлами та 

iншими пiдроздiлами, якi виконують функцiї управлiння кадрами. Вiддiл 

кадрiв, як правило, має низький органiзацiйний статус, є слабким в 

професiйному вiдношеннi. В силу цього вони не виконують цiлий ряд задач 

по управлiнню персоналом, серед яких:  

 аналiз та регулювання групових та особистих взаємовiдносин; 

 соцiально-психологiчна дiагностика;  

 управлiння виробничими i соцiальними конфлiктами i стресами; 

 iнформацiйне забезпечення системи кадрового управлiння;  

 управлiння зайнятiстю; оцiнка i пiдбiр кандидатiв на вакантнi посади; 

 аналiз кадрового потенцiалу i потреби в персоналi;  

 маркетинг кадрiв; планування i контроль дiлової кар'єри; 

 професiональна i соцiально-психологiчна адаптацiя працiвникiв; 

 управлiння трудовою мотивацiєю;  

 регулювання правових питань трудових вiдносин;  
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 додержання вимог психофiзiологiї, економiки та естетики працi [1.с. 60-

62].  

В умовах командно-адмiнiстративної системи перелiченi задачi 

розглядалися як другоряднi, а в ринкових умовах вони стають 

першочерговими i у їх вирiшеннi зацiкавлена кожна органiзацiя. Сутнiсть 

управлiння персоналом органiзацiї зараз складає зростаюча роль особистостi 

працiвника, знання його мотивацiйних настанов, вмiння їх формувати i 

направляти у вiдповiдностi задач, якi стоять перед органiзацiєю. Управлiння 

персоналом в такiй ситуацiї має особливу значимiсть. Видiляють три 

фактора, якi здiйснюють вплив на людей в органiзацiї: iєрархiчна структура 

органiзацiї, культура i ринок. При переходi до ринку проходе помiрний вiдхiд 

вiд iєрархiчного управлiння, жорсткої системи адмiнiстративного впливу, 

практично необмеженої виконавчої влади до ринкових взаємовiдносин. Тому 

необхiдна розробка принципово нових пiдходiв до прiоритету цiнностей. 

Головне всерединi органiзацiї - працiвники, а за її межами - споживачi 

продукцiї.[5]  

Свiтовий досвiд пiдтверджує, що в умовах конкурентного ринкового 

середовища результативнiсть дiяльностi органiзацiї вирiшальною мiрою 

залежить вiд якiсних характеристик персоналу та вмiння управлiнського 

апарату ефективно використовувати цей виробничий ресурс. Найбiльших 

успiхiв у бiзнесi досягають тi органiзацiї, у яких керiвники мають високу 

професiйну пiдготовку, в тому числi управлiння персоналом. Ця обставина 

зумовила необхiднiсть вивчення у вищих навчальних закладах дисциплiни 

"Управлiння персоналом". При реформуваннi виробництва, новi служби 

управлiння персоналом створюються, як правило, на базi традицiйних 

вiддiлiв: кадрiв, органiзацiй працi i заробiтної плати, охорони працi i технiки 

безпеки та iн. В ходi здiйснення своїх повноважень вони починають 

розширювати коло своїх функцiй. Структура служби управлiння персоналом 

визначається характером дiяльностi i розмiром органiзацiй, особливо 

продукцiєю, що випускається. У невеликих i середнiх органiзацiях багато 
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функцiй з управлiння персоналом виконують переважно лiнiйнi керiвники, а 

у великих - формуються самостiйнi структурнi пiдроздiли з реалiзацiї 

функцiй пiд єдиним керiвництвом заступника директора по управлiнню 

персоналом. Управлiння персоналом є об'єктивним соцiальним явищем i 

розвивається за трьома напрямами: як сфера практичної професiйної 

дiяльностi, як навчальна дисциплiна, як галузь науки [2, с.6.].  

Узагальнення досвiду вiтчизняних i зарубiжних органiзацiй дозволяє 

сформувати головну цiль системи управлiння персоналом: забезпечення 

кадрами, органiзацiя їх ефективного використання, професiйного i 

соцiального розвитку. У вiдповiдностi з цiєю цiллю формується система 

управлiння персоналом органiзацiї. В якостi бази для її побудови 

використовуються принципи i методи, якi опрацьованi наукою i апробованi 

практикою. 

Формою управлiння персоналом є складний комунiкативний процес в 

усiх його проявах, що вiдбувається мiж суб'єктом i об'єктом, починаючи вiд 

бесiди з претендентом на вакантну посаду й закiнчуючи оцiнюванням 

дiяльностi трудових колективiв та окремих працiвникiв. Змiст i форма будь-

якого об'єкта або явища не iснують окремо, а з'єднує в єдине цiле субстрат 

(субстанцiя) як основа спiльностi або подiбностi однорiдних явищ [2, с.11]. 

Управлiння персоналом є складним явищем, в якому розрiзняють окремi 

функцiї, фази, численнi завдання тощо. Всi частини єдиного цiлого пронизує 

i об'єднує iнформацiя, яка є головним предметом i продуктом дiяльностi 

кожного керiвника. За допомогою iнформацiї визначається чисельнiсть i 

планування дiяльностi персоналу, вiдбувається його оцiнювання, 

розробляється система заохочення працiвникiв. Комунiкативний процес мiж 

суб'єктом i об'єктом управлiння являє собою обмiн iнформацiєю, на базi якої 

базуються методи управлiння. Функцiї управлiння персоналом - це види 

дiяльностi управлiнського апарату органiзацiї, якi умовно дiляться на 

загальнi та специфiчнi. До загальних функцiй належать: планування, 

органiзацiя, координацiя, контроль та мотивацiя. Цi функцiї виконують усi 



9 
 

керiвники, в межах своїх посадових обов'язкiв, прав i вiдповiдальностi. 

Специфiчнi функцiї управлiння персоналом визначаються функцiональним 

подiлом працi мiж структурними пiдроздiлами органiзацiї та мiж 

виконавцями. Цi функцiї в чинних нормативних документах не закрiпленi, 

але їх можна визначити в з перелiку завдань та обов'язкiв, що мiстяться в 

"Довiднику квалiфiкацiйних характеристик професiй працiвникiв".[6] 

Розрiзняють двi групи принципiв побудови системи управлiння 

персоналом в органiзацiї [1, с.65]. 1. Принципи, якi характеризують вимоги 

до формування системи управлiння персоналом (первинностi функцiй 

управлiння персоналом, оптимального спiввiдношення управлiнських 

орiєнтацiй, економiчностi, перспективностi, комплексностi, оперативностi, 

оптимальностi, простоти, науковостi, автономностi, узгодженостi, стiйкостi, 

прозоростi, комфортностi та iн.). 2. Принципи, якi визначають напрямки 

розвитку системи управлiння персоналом (концентрацiї, спецiалiзацiї, 

паралельностi, гнучкостi, спадковостi, безперервностi, ритмiчностi, 

прямоточнiстi та iн.). Принципи управлiння персоналом - це сукупнiсть 

фундаментальних правил керiвництва людьми, послiдовне дотримання яких є 

обов'язковою умовою досягнення поточних i перспективних цiлей 

органiзацiєю. Основними принципами управлiння персоналом органiзацiї є 

наступнi:  

 принцип планомiрностi передбачає здiйснення усiх операцiй та дiй в 

органiзацiї по вiдтворенню та використанню персоналу, який вiдбувається 

на планомiрнiй основi, скоординовано й злагоджено. Вiдсутнiсть 

планомiрностi, неузгодженiсть у виконаннi окремих планiв порушують 

ритмiчнiсть виробництва, погiршують якiсть виконання окремих робiт та 

продукцiї, а у пiдсумку приводять до втрати робочого часу.  

 принцип системностi вимагає реалiзацiї системного пiдходу в управлiннi 

органiзацiєю, як цiлiсним органiзмом, структурними пiдроздiлами й 

виконавцями. 
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 принцип єдиноначальностi визначає чiткий розподiл повноважень мiж 

керiвниками та структурними пiдроздiлами по вертикалi й горизонталi, 

адмiнiстративну пiдпорядкованiсть кожного працiвника, кожної 

структурної ланки лише одному керiвниковi.  

 принцип соцiального партнерства направлений на досягнення 

взаєморозумiння мiж керiвником i пiдлеглими, досягнення балансу 

iнтересiв мiж працюючими, соцiальної згоди й бажання працювати спiльно 

для досягнення взаємовигiдних кiнцевих результатiв. 

 принцип економiчної ефективностi передбачає ефективне використання 

фiнансових ресурсiв на утримання i пiдготовку персоналу, оптимальних 

витрат на оплату працi й утримання робочих мiсць, iнших витрат, якi 

характеризують вiддачу кадрiв та їх окупнiсть.  

 принцип демократизму вимагає оптимального поєднання 

єдиноначальностi, персональної вiдповiдальностi керiвника за стан справ в 

органiзацiї або пiдроздiлi, яким вiн керує, з активним залученням 

найманих працiвникiв до формування стратегiї пiдготовки та використання 

кадрiв, прийняття стратегiчних i оперативних рiшень, виявленнi резервiв 

пiдвищення ефективностi виробництва, формуваннi демократичного стилю 

керiвництва. 

 принцип економiчної заiнтересованостi включає створення гнучкої 

системи стимулiв, яка спонукає весь персонал органiзацiї працювати з 

повною вiддачею, для досягнення поставленої цiлi.  

 принцип соцiальної доцiльностi означає, що рiзнi заходи в органiзацiї, 

будь-якi дiї керiвництва, умови працi персоналу повиннi бути соцiально 

виправданими та обґрунтованими.[8]  

Засоби управлiння персоналом включають широке коло речей, якi 

використовуються для практичного управлiння людьми в органiзацiї: 

iнтелект працюючих, управлiнськi здiбностi персоналу; фiнансове 

забезпечення пiдприємства; матерiальне i технiчне оснащення робочих мiсць 

i службових примiщень; нормативно- правове забезпечення; iнформацiйне 
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забезпечення, технологiю управлiння. Управлiння персоналом є ефективним 

засобом забезпечення виконання органiзацiєю поточних завдань i досягнення 

перспективних цiлей. Основним завданням управлiння персоналом є 

забезпечення робочою силою i спецiалiстами всiх структурних пiдроздiлiв 

органiзацiї, вiдповiдальнiсть за розвиток персоналу та ефективну мотивацiю 

його до працi, створення безпечних умов роботи. До завдань служби 

персоналу вiдносяться дiловi контакти з навчальними закладами ( вузами, 

технiкумами, профтехучилищами), центрами зайнятостi, кадровими 

службами iнших пiдприємств, статистичними органами тощо. Кадрова 

стратегiя у сучаснiй лiтературi розглядається ще недостатньо, а 

обґрунтованої стратегiї в перiод ринкових економiчних перетворень ще не 

створено.[3] 

Персонал - це особовий склад органiзацiї, що охоплює всiх найманих 

працiвникiв, а також працюючих акцiонерiв i власникiв. [4, с.50] Великi 

органiзацiї мають складну структуру персоналу за кiлькiстю рiзних професiй, 

посад, квалiфiкацiї працюючих, що значно ускладнює систему та процеси 

управлiння такими колективами. В органiзацiях промисловостi, транспорту, 

будiвництва персонал подiляють на виробничий i невиробничий 

(допомiжний). В Українi перелiк категорiй персоналу стандартизовано, а 

отже, усi органiзацiї повиннi дотримуватися стандартизованих назв. 

Класифiкатор професiй ДК 003-95 мiстить такi стандартизованi назви 

категорiй персоналу:  

1) законодавцi, вищi державнi службовцi, керiвники, менеджери 

(управителi);  

2) професiонали;  

3) фахiвцi;  

4) технiчнi службовцi;  

5) робiтники сфери торгiвлi та побутових послуг;  

6) квалiфiкованi робiтники сiльського та лiсового господарств, 

риборозведення та рибальства;  
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7) квалiфiкованi робiтники з iнструментом;  

8) оператори та складальники устаткування i машин;  

9) найпростiшi професiї. 

 

Рис. 1.1. Система методiв управлiння персоналом. 

Адмiнiстративнi методи орiєнтованi на мотиви, пов'язанi з 

необхiднiстю дисциплiни працi, вiдчуття обов'язку, бажанням людини 

працювати у визначнiй органiзацiї тощо. Цi методи мають прямий характер 
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дiї: кожний регламентуючий та адмiнiстративний акт пiдлягає обов'язковому 

виконанню. Для адмiнiстративних методiв характерно їх вiдповiднiсть 

правовим нормам, дiючим на певному рiвнi управлiння, а також актам i 

розпорядженням вищестоящих органiв управлiння.  

Економiчнi та соцiально-психологiчнi методи носять непрямий 

характер управлiнської дiї. Неможливо розрахувати на автоматичну дiю цих 

методiв, а також достатньо важко визначити силу їх дiї на кiнцевий ефект. За 

допомогою економiчних методiв здiйснюється матерiальне стимулювання 

колективiв i окремих працiвникiв. Цi методи заснованi на використаннi 

економiчного механiзму. Соцiально-психологiчнi методи управлiння в свою 

чергу заснованi на використаннi соцiального механiзму (взаємовiдносини в 

колективi, соцiальнi потреби тощо). Усi види методiв управлiння персоналом 

органiчно зв'язанi мiж собою.[5] 

1.2.Кадрова полiтика як iнструмент управлiння персоналом. 

Пiд кадровою полiтикою органiзацiї розумiють систему поглядiв, 

вимог, норм, принципiв, обмежень, що визначають основнi напрямки, форми 

i методи роботи з персоналом. Її цiлями є зберiгання, змiцнення i розвиток 

кадрового потенцiалу, створення високопродуктивного колективу, 

забезпечення сприятливих економiчних, соцiальних i психологiчних умов 

його дiяльностi. Метою кадрової полiтики є досягнення найвищих кiнцевих 

результатiв дiяльностi пiдприємства.  

Завдання кадрової полiтики розкривається у прiоритетних напрямках її 

реалiзацiї:   

– органiзацiйно-кадрова полiтика – планування потреби у трудових 

ресурсах, формування структури та штату персоналу органiзацiї;  

– iнформацiйна полiтика – створення умов та пiдтримка системи руху 

кадрової iнформацiї;  

– фiнансова полiтика – формування засад розподiлу коштiв, 

забезпечення ефективної системи стимулювання працi;  
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– полiтика розвитку персоналу – забезпечення програми розвитку, 

профорiєнтацiя i адаптацiя спiвробiтникiв, планування iндивiдуального 

просування, формування команд, професiйна пiдготовка i на пiдвищення 

квалiфiкацiї.[10]  

Типи кадрової полiтики за рiвнем впливу управлiнського апарату на 

кадрову ситуацiю:  

– пасивна (керiвництво немає програми дiй щодо персоналу, а кадрова 

робота зводиться до лiквiдацiї негативних наслiдкiв, вiдсутнiсть прогнозу 

кадрових потреб, коштiв, оцiнки працi та персоналу, дiагностики кадрової 

ситуацiї тощо);  

– реактивна (керiвництво пiдприємства здiйснює симптоми 

негативного станув роботi з персоналом, причинами та ситуацiєю розвитку 

кризи: виникнення конфлiктiв, вiдсутнiсть квалiфiкованої робочої сили, 

вiдсутнiсть мотивацiї до працi; кадровi служби мають кошти дiагностики 

iснуючої ситуацiї та адекватної екстреної допомоги);  

– превентивна (керiвництво має обгрунтованi прогнози розвитку 

кадрової ситуацiї; у програмах розвитку органiзацiї мiстяться 

короткостроковi i середньостроковi прогнози потреби у кадрах, 

сформульованi завдання з розвитку персоналу);  

– активна (керiвництво має не лише прогноз, а й кошти на ситуацiю, а 

кадрова служба здатна розробити антикризовi кадровi програми, проводити 

постiйний монiторинг ситуацiї та коригувати виконання програм, у 

вiдповiдностi до зовнiшньої i внутрiшньої ситуацiй; керiвництво має якiснi 

програми кадрової роботи з варiантами їх реалiзацiї при рiзних ситуацiях);  

– авантюристична (керiвництво не має якiсного дiагнозу кадрової 

роботи, але прагне впливати на ситуацiю; кадрова служба не має засобiв 

прогнозування кадровової ситуацiї, але в програми розвитку органiзацiї 

включаються плани кадрової роботи, якi не передбачають своєчасного 

усунення можливих змiн ситуацiї.  
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За ступенем вiдкритостi формування кадрового складу в органiзацiї 

видiляють два типи кадрової полiтики – вiдкриту i закриту. Вiдкрита кадрова 

полiтика характеризується тим, що органiзацiя прозора для потенцiйних 

спiвробiтникiв на будь-якому рiвнi при прийняттi як на низову, так i на 

керiвну посади. Приймають на роботу спецiалiстiв високої квалiфiкацiї на 

основi конкурсного вiдбору. Закрита кадрова полiтика характеризується тим, 

що органiзацiя орiєнтується на просування на вищi посади тiльки своїх 

працiвникiв. Цей тип кадрової полiтики використовується в умовах дефiциту 

кадрових ресурсiв.  

Кадрова полiтика у створеннi може здiйснюватися за такими 

напрямами:  

 прогнозування щодо створення нових робочих мiсць iз огляду на 

запровадження нових технологiй;  

 розробка програми розвитку персоналу з вирiшення як поточних, так i 

майбутнiх завдань органiзацiї з урахуванням вдосконалення системи 

навчання i посадового перемiщення працiвникiв;  

 розробка мотивацiйних механiзмiв пiдвищення зацiкавленостi i 

задоволеностi працею;  

 створення сучасних систем наймання та вiдбору персоналу;  

 здiйснення маркетингової дiяльнiсть у галузi персоналу;  

 формування концепцiї оплати працi та морального стимулювання 

працiвникiв;  

 забезпечення однакових можливостей ефективної працi, її безпеки i 

нормальних умов; визначення основних вимог до персоналу вiдповiдно до 

прогнозу розвитку органiзацiї;  

 формування нових кадрових структур i розробка процедур механiзмiв 

управлiння персоналом;  

 полiпшення морально-психологiчного клiмату у колективi, залучення 

рядових працiвникiв до управлiння пiдприємством.  
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Зарубiжний досвiд показує, що у сучасних умовах особливе значення 

має кожен працiвник, зростає вплив характеру працi на кiнцевi результати 

всього пiдприємства, його моральне й матерiальне стимулювання, соцiальнi 

гарантiї повиннi бути основним аспектом кадрової полiтики. Виплата 

надбавок i система участi працiвникiв у розподiлi прибутку має забезпечити 

високий рiвень їхньої зацiкавленостi у кiнцевих результатах дiяльностi 

органiзацiї. Щоб активно керувати персоналом, потрiбно забезпечити 

постiйний обмiнiнформацiїмiж рiзними рiвнями управлiння щодо кадрових 

питань.[7]  

Кадрову полiтику проводять на всiх рiвнях управлiння: найвище 

керiвництво, лiнiйнi керiвникиi служба управлiння персоналом. Англiйський 

фахiвець у сферi кадрового менеджменту Д. Грест вважає, що кадрова 

полiтика органiзацiї має забезпечити:  

 органiзацiйну iнтеграцiю – найвище керiвництво i лiнiйнi керiвники 

приймають розроблену i добре скоординовану стратегiю управлiння 

людськими ресурси як «своє власне» та реалiзовують її у своїй 

оперативнiй роботi, тiсно взаємодiючи з функцiональними службами; 

високий рiвень вiдповiдальностi всiх працiвникiв, пiд яким розумiють як 

iдентифiкацiю з базовими цiнностями органiзацiї, так i наполегливу, 

iндуктивну реалiзацiю певних цiлей у практичну роботу;  

 функцiональнiсть – варiантнiсть функцiональних завдань, що передбачає 

вiдмову вiд традицiйного, жорсткого розмежування рiзних видiв робiт, i 

навiть використання рiзноманiтних форм трудових контрактiв (повна, 

часткова iпогодинна зайнятiсть);  

 структуру – адаптацiя до безупинного навчання, органiзацiйнi змiни, 

гнучкiсть органiзацiйного кадрового потенцiалу, висока якiсть роботи та 

її результатiв, умови працi (робоча обстановка, змiст роботи, 

задоволенiсть працюючого). 
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1.3.Закордонний та вiтчизняний досвiд управлiння персоналом на 

пiдприємствах. 

Пiдбiр працiвникiв є важливим та необхiдним складником ефективної 

системи управлiння персоналом туристичного пiдприємства. Успiшному 

проведенню пiдбору персоналу має сприяти добiрка iнформацiйно-

роз'яснювальних матерiалiв фахiвцiв. Ефективне оцiнювання персоналу має 

дуже велике значення, надаючи собою основу для багатьох процедур: 

прийому на роботу, внутрiшнi перемiщення, висунення на пiдвищення, 

винагороду, моральне стимулювання тощо. Сучаснi концепцiї систем 

управлiння персоналом базуються, з одного боку, на принципах i методах 

адмiнiстративного управлiння, з iншого – на концепцiї всебiчного розвитку 

особистостi i теорiї людських вiдносин. Основою концепцiї управлiння 

персоналом в туристичних пiдприємствах у сучасних умовах є зростаюча 

роль особистостi працiвника, його знання, мотивацiя, умiння їх формувати i 

спрямовувати на досягнення цiлей. 

Вдосконалення системи управлiння персоналом на вiтчизняних 

пiдприємствах (в органiзацiях) має спиратися на накопичений зарубiжний 

досвiд. У практицi управлiння персоналом в останнi роки чiтко 

прослiджується переплiтання рiзних його моделей: американської, японської 

i захiдноєвропейської. В цьому проявляється процес iнтернацiоналiзацiї 

сучасного менеджменту. Важливим етапом цього процесу стали асимiляцiя 

iдей системного пiдходу, розробка рiзних моделей органiзацiї, як системи – 

не тiльки функцiонуючої, але й такої, що розвивається, на основi яких 

сформувався новий пiдхiд у кадровому менеджментi – управлiннi людськими 

ресурсами.[4] 

Отже, розглянемо американський та японський пiдхiд до управлiння 

персоналом. Американський – передбачає початкове визначення професiйно 

– квалiфiкацiйної моделi «посади» i «пiдтягування» до найбiльш вiдповiдних 

працiвникiв за схемою «посада – працiвник». Особливостями системи 

управлiння в американських фiрмах є наступне: персонал розглядається як 
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основне джерело пiдвищення ефективностi виробництва; йому надається 

певна автономiя; пiдбiр здiйснюється за такими критерiями, як освiта, 

практичний досвiд роботи, психологiчна сумiснiсть, умiння працювати в 

колективi; орiєнтацiя на вузьку спецiалiзацiю менеджерiв, iнженерiв, вчених. 

Вся управлiнська дiяльнiсть в американських компанiях ґрунтується на 

механiзмi iндивiдуальної вiдповiдальностi, оцiнцi iндивiдуальних 

результатiв, розробки кiлькiсних виражень цiлей, якi мають 

короткотермiновий характер. 

Управлiнськi рiшення, як правило, приймають конкретнi особи i несуть 

вiдповiдальнiсть за їх реалiзацiю. Характерними умовами працi є:  

1. Зменшення обсягiв роботи в центральних службах i скорочення адмi- 

нiстративного апарату;  

2. Бiльш широкий перелiк професiй i посадових iнструкцiй;  

3. Перехiд на гнучкi форми оплати працi;  

4. Об’єднання iнженерiв, вчених i виробничникiв у наскрiзнi колективи 

– проектно – цiльовi групи.  

Традицiйно в iндустрiальних країнах, Канадi, США як малi, так i великi 

пiдприємства дотримуються вiдкритої полiтики «вхiд – вихiд», при якiй 

процедура пiдбору кадрiв проста, тому робiтника можна звiльнити або 

перемiстити, якщо це потрiбно фiрмi. Поряд з американськими системами, на 

яких базуються формування, розвиток i управлiння персоналом, а також 

органiзацiя роботи з резервом, зупинимося на японськiй практицi. 

Особливiсть функцiонування японської системи полягає в тому, що 

вона створюється в рамках дiючої структури i гнучкої системи групової 

вiдповiдальностi, горизонтальних зв’язкiв i стимулiв, функцiонує в межах 

iснуючих органiзацiйних рамок. Японська модель передбачає початкове 

вивчення сильних i слабких сторiн особистостi працiвника i пiдбiр для нього 

вiдповiдного робочого мiсця (система «працiвник – посада»).  

Японськiй моделi характерна орiєнтацiя на:  

1. Довгу перспективу роботи на одному пiдприємствi;  
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2. Якiсть освiти й особистий потенцiал робiтника;  

3. Оплата працi визначається комплексно, з врахуванням вiку, стажу 

роботи, освiти та здiбностей до виконання поставленого завдання;  

4. Участь працiвникiв у профспiлках, що створюються в межах 

органiзацiї, а не галузi.  

Основними принципами управлiння персоналом є:  

 переплетiння iнтересiв i сфер життєдiяльностi фiрми i працiвникiв; 

 висока залежнiсть працiвникiв вiд фiрми, надання йому значних гарантiй в 

обмiн на вiдданiсть фiрмi i бажання захищати її iнтереси; 

 прiоритет колективним формам, заохочення трудової кооперацiї всерединi 

фiрми в рамках невеликих груп;  

 атмосфера рiвностi мiж працiвниками незалежно вiд їхнiх посад; 

 пiдтримання балансу впливу та iнтересiв трьох основних сил, що 

забезпечують дiяльнiсть фiрми: керiвникiв, iнвесторiв i працiвникiв.  

В Японiї не iснує традицiї розподiлу працiвникiв на три категорiї (висо- 

коквалiфiкованих, малоквалiфiкованих i неквалiфiкованих). Всi робiтники в 

час прийняття їх на роботу є неквалiфiкованими. Вони обов’язково будуть 

пiдвищувати свою квалiфiкацiю. До того ж, тут немає чiткої межi мiж 

iнженерно – технiчним персоналом i робiтниками. [2, с. 25 – 26] 

Основна причина успiхiв японської економiки криється в методах 

управлiння. Використовуються головним чином двi групи методiв: «канбан» 

(«точно вчасно») i «комплексне управлiння якiстю» («нуль дефектiв»), 

вiдповiдно до яких i будується робота з персоналом, ведуться його 

виховання, добiр i формування резерву. [5] Можна зробити висновки. Кожна 

модель має свої переваги i недолiки. Так, для американського пiдходу 

характерно використання персоналу як основного джерела пiдвищення 

ефективностi виробництва, короткострокове наймання, швидка оцiнка i 

просування по службi, iндивiдуальне прийняття рiшень, iндивiдуальна 

вiдповiдальнiсть, iгнорування iнтересiв iндивiдуальних працiвникiв. Для 

японської – вивчення сильних i слабких сторiн особистостi працiвника i 
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пiдбiр для нього вiдповiдного робочого мiсця, довiчне наймання, поступовi i 

повiльнi оцiнки просування, колективне прийняття рiшень, колективна 

вiдповiдальнiсть, пiдвищена увага до пiдлеглих. Недолiком японської моделi, 

на мою думку, є велика залежнiсть працiвника вiд фiрми, тодi як в 

американськiй моделi працiвник може звiльнитися в будь – який момент. 

Слiд зазначити, що японський стиль управлiння найбiльшою мiрою враховує 

нацiональнi традицiї (повага до ритуалiв, звичаїв, довiчне наймання на 

роботу).[7] 

Так, у Францiї та Бельгiї вважається незаконним використання реклами 

вакансiй у пресi з метою прихованої реклами компанiї (пропонованi робочi 

мiсця в дiйсностi можуть i не iснувати). Крiм того, у Францiї заборонено 

вказувати в оголошеннях максимальний вiк кандидата. На тих, хто не 

дотримується цього закону, може накладатися невеликий штраф. Анкета, яка 

надходить на роботу у Францiї вiдповiдно до трудового законодавства, не 

повинна мiстити питань про членство претендента в профспiлках, його 

вiросповiдання, полiтичнi погляди або сiмейний стан [5]. Методи вiдбору 

персоналу нiмецьких компанiй, перш нiж стати застосовними на практицi, 

повиннi бути схваленi радами пiдприємств за умови дотримання 

федерального законодавства. Кандидати на вакантнi посади, вiдповiдно до 

закону, мають право на таємницю приватного життя, право на гiдне 

ставлення до себе, оплату витрат, пов'язаних iз проходженням спiвбесiд, i 

гарантований захист вiд нескромних питань у процесi спiвбесiди, тобто 

питань про полiтичнi погляди або про сiмейний стан людини [5]. В Iталiї 

оголошення про вакантнi мiсця повиннi вiдповiдати вимогам виданого 

державою Робочого статуту, що забороняє згадку про полiтичнi погляди 

претендентiв на мiсце, про їх участь у профспiлках, про расовi та релiгiйнi 

погляди. В Iспанiї закон гарантує претендентам на вакантнi мiсця свободу вiд 

вторгнення в їх приватне життя. Крiм того, державна служба зайнятостi 

Iспанiї має право накладати заборону на опублiкованi в пресi оголошення про 

роботу, щоб виключити будь-яку можливiсть дискримiнацiї за ознакою статi, 
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хоча на практицi таке трапляється вкрай рiдко [5]. Що стосується 

вiтчизняного досвiду в сферi управлiння персоналом, то важливу роль в 

українському менеджментi вiдiграє iнтуїтивний пошук оптимальних рiшень у 

сферi управлiння персоналом. I такий пiдхiд є недостатнiм. Часто на керiвнi 

посади призначають тих, хто стане найбiльш лояльним до осiб, якi їх 

призначили. А багато топ-менеджерiв, якi працюють на малих i великих 

пiдприємствах, нерiдко виконують роль кризових менеджерiв, якi рятують 

пiдприємство вiд повного розвалу [6]. На українських пiдприємствах все 

частiше намагаються впровадити закордонний досвiд управлiння 

персоналом, але для цього треба враховувати, що український менталiтет 

поєднує американський дух iндивiдуалiзму i японськi працездатнiсть i 

прагнення до вдосконалення. Тому, на думку автора, впровадження на 

українських пiдприємствах закордонної системи управлiння персоналом, 

повинне враховувати: довгострокове формування кадрiв, що стосується 

ретельного пiдбору квалiфiкованих працiвникiв вiдповiдного вiку, стажу та 

професiйних навичок; розробка дiєвої системи стимулювання i мотивацiї 

працiвникiв, їх безпосередня участь у дiяльностi пiдприємства; послiдовнiсть 

дiяльностi HR-менеджерiв у системi управлiння персоналом; встановлення 

гiдних умов працi та вiдповiдної заробiтної плати спiвробiтникам; високу 

якiсть розроблення кадрової полiтики на пiдприємствi. Чiтко сформована 

система управлiння персоналом вiдповiдно до стандартiв Європи, куди 

найчастiше вiд'їжджають українськi працiвники, допоможе зберегти 

квалiфiкованi кадри на Батькiвщинi. 
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Рис.1.3.Характеристика японської,американської,російської системи. 

Аналiз проведених дослiджень дозволяє видiлити наступнi головнi 

прорахунки в управлiннi персоналом: 

 слабка орiєнтацiя на формування iмiджу працiвникiв 

пiдприємства.Знеособлення веде до демотивацiї,оскiльки в останнi 

десятилiття постiйно зростає рiвень незадоволення працiвникiв; 

 неадекватна горизонтальна iнтеграцiя найважливiших функцiй 

управлiння,таких як набiр,оцiнка,винагорода i розвиток 

персоналу.Менеджери виконують цi функцiї поза єдиного комплексного 

пiдходу до персоналу або погано враховують їх взаємозв’язок; 

 недостатнє залучення лiнiйних керiвникiв i спiвробiтникiв у розробку та 

реалiзацiю концепцiй управлiння; 

 неадекватна оцiнка успiхiв,що гасить iнiцiативу фахiвцiв з кадрових 

питань.Служби управлiння персоналом зацiкавленi у мiнiмiзацiї ризикiв 

при пошуку нових пiдходiв у роботi,максимiзацiї покiрностi волi 

начальника; 

 iгнорування змiн в цiннiсних орiєнтацiях людей,байдуже вiдношення до 

цiлей дiяльностi рiзних груп i засобiв їх досягнення. 
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У сучасних умовах мистецтво управлiння людьми  стає вирiшальною 

умовою,що забезпечує конкурентоспроможнiсть пiдприємств i стабiльнiсть 

їх пiдприємницького успiху.У мiру розвитку ринкових вiдносини перед 

органiзацiями постають принципово новi завдання,пов’язанi з управлiнням 

персоналом – питання стимулювання працi i створення конкурентоздатних 

пакетiв компенсацiї працi,збереження на пiдприємствi висококвалiфiкованих 

кадрiв,у яких з’явилася можливiсть вибирати мiсце роботи i 

винагороду,формування органiзацiйної культури,пiдвищення ступеня 

залучення персоналу в процес розробки i прийняття рiшень,створення умов 

для пiдвищення професiйної та соцiальної компетентностi 

працiвникiв,вдосконалення систем оцiнки персоналу,iндексацiї заробiтної 

плати в умоваї iнфляцiї,пiдвищення продуктивностi працi i скорочення 

чисельностi спiвробiтникiв пiд тиском конкуренцiї.[9] 

В умовах динамiчного розвитку науково-технiчного прогресу 

зарубiжний досвiд менеджменту дозволив зробити висновок,що одним з 

основних компонентiв ефективної роботи будь-якої компанiї чи пiдприємства 

є пiдвищена увага до кадрiв i методiв управлiння їх спiльною дiяльнiстю в 

умовах високих автоматизованих технологiй.Основна мета менеджменту та 

управлiння – досягнення  високої ефективностi i виробництва i кращого 

ресурсного пiдприємства компанiї.Як показав досвiд зарубiжних компанiй i 

пiдприємств,цiєї мети можна досягти,якщо розглядати спiвробiтникiв ,як 

найвищу цiннiсть. 

Український менеджмент з кожним роком все бiльше намагається 

впроваджувати захiднi системи управлння,не завжди враховуючи 

особливостi мiсцевого менталiтету.Менеджери все частiше бажають 

працювати в захiдних компанiях або їх представництваї в Українi,так як 

система мотивацiї та стимулювання працi в них бiльш 

прогресивна.Український менталiтет поєднує американський дух 

iндивiдуалiзму i японську працездатнiсть та прагнення до 

вдосконалення.Найбiль вдала формула для України:”Наше багатство – нашi 
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людськi ресурси”.А для успiшного управлiння персоналом досить створити 

сприятливi умови працi та окреслити реальнi перспективнi можливостi. 

Застосування уже вiдомих напрямiв професiйної адаптацiї потребує 

докладного аналiзування i прогнозування кiнцевих перспектив вiро- гiдностi 

їх впровадження у конкретних умовах мiсця та часу. Окрiм того, про- 

фесiйна адаптацiя, як i будь-який iнший керований процес, проходить рiзнi 

етапи вдосконалення, долаючи при цьому певнi перешкоди. Це дає змогу 

пос- лiдовникам якогось iз варiантiв можливого розвитку подiй пiдготуватись 

до їх впливу через вивчення iсторiї становлення процесу професiйної 

адаптацiї. Запозичуючи для реалiзацiї основи професiйної адаптацiї iнших 

пiд- приємств, особливо iноземного походження, керiвники мають 

забезпечити ва- гомий iндивiдуальний (оригiнальний) внесок в остаточну 

програму профе- сiйної адаптацiї персоналу, що пов'язано з процесом змiни 

багатьох аспектiв плинностi професiйної адаптацiї за нових обставин. 

Загалом успiшна профе- сiйна адаптацiя в розвинених країнах має й чiтко 

окресленi негативнi тенденцiї, якi тiсно пов'язанi iз соцiально-економiчними 

факторами макросередовища. 

Перспективи подальших дослiджень успiшного зарубiжного досвiду 

управлiння персоналом як орiєнтира у розвитку професiйної адаптацiї 

працiвникiв зумовленi багатьма чинниками: зростанням iнтеграцiї 

пiдприємств у мiжна- роднi ринки працi, встановлення вiдповiдностi 

показникiв соцiального задово- лення працею мiжнародним стандартам, 

розвитком тiсного спiвробiтництва iно- земних пiдприємств завдяки обмiну 

кадрами, формуванням кадрового iмунiтету вiд згубного впливу кризових 

економiчних явищ.[5] 
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РОЗДIЛ 2. АНАЛIЗ СИСТЕМИ УПРАВЛIННЯ ПЕРСОНАЛОМ  В 

ТУРИСТИЧНОМУ ПIДПРИЄМСТВI “CОRAL TRAVEL”. 

2.1. Органiзацiйно - управлiнська характеристика туристичного 

пiдприємства “CОRAL TRAVEL”. 

Володiючи двадцятирiчним досвiдом у галузi виїзного туризму, 

компанiя CОRAL TRAVEL пропонує на туристичному ринку тiльки 

високоякiсний туристичний продукт. 

Компанiя заснована в 1995 роцi. Головний офiс знаходиться у 

м.Києвi.CОRAL TRAVEL входить до числа найбiльших та 

найперспективнiших туристичних операторiв України. 

Компанiєю запущенi чартернi програми з усiх найбiльших мiст 

України.Вона пропонує кращi курорти , готелi в 26 країнах свiту – 

Iндонезiя,Iспанiя, Грецiя, Єгипет, Таїланд, Тунiс, Марокко, Iзраїль, ОАЕ, 

Китай, Куба, Iндiя, Маврикiй, Танзанiя, Домiнiканська 

Республiка,Туреччина, Мальдiви, В'єтнам, Сейшели, Шрi-Ланка, Сiнгапур, 

Мексика, Камбоджа, Йорданiя, Андорра, Австрiя. Йде постiйна робота по 

вiдкриттю нових напрямкiв. Туристичний оператор органiзовує груповi та 

iндивiдуальнi тури на базi власних чартерних програм та регулярних рейсiв, 

розвитком incentive-, cоngress-, спортивного та рiзних видiв туризму, а також 

активно займається продажем авiаквиткiв онлайн.TRAVEL реалiзує свiй 

туристичний продукт спiльно з компанiєю ОDEОN TОURS, що також 

належить ОTI HОLDING i вона отримала мiжнародний сертифiкат ISО 9001: 

2000 мiжнародної органiзацiї з сертифiкацiї BVQI за якiсть управлiння. 

Обслуговуючи сегмент туристiв з доходами середнього та вище середнього 

рiвня, CОRAL TRAVEL прагне до 100% -го задоволенню запитiв всiх своїх 

клiєнтiв . 

У компанiї придiляють величезну увагу системi управлiння якiстю та 

людських ресурсiв. Бренд CОRAL показує себе на ринку як марка надiйностi 

та якостi, що покладає особливу вiдповiдальнiсть на дiяльнiсть компанiї та є 

стимулом для подальшого розвитку та вдосконалення. 
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Сьогоднi компанiя вiдправляє на вiдпочинок бiльше мiльйона туристiв 

на рiк. Здiйснюються програми авiаперевезень на чартерах та на  регулярних 

основах з усiх аеропортiв Києва та Москви. 

Мiсiя “CОRAL TRAVEL” полягає в тому, щоб максимально сприяти 

створенню цивiлiзованого туристичного ринку, де вiдносини в ланцюжку 

клiєнт - агент - оператор заснованi на взаємнiй довiрi,повазi та пiдтримцi. 

Кiнцева мета дiяльностi компанiї – створити  якiсний вiдпочинок доступним 

для всiх категорiй населення країни. 

Основна мета компанiї - подальше пiдвищення ефективностi дiяльностi 

компанiї i її конкурентоспроможностi на ринку, що припускає 

цiлеспрямовану роботу по чотирьох напрямках: 

 керування очiкуваннями ринку за допомогою змiцнення лояльностi до 

продукту компанiї та проведення ефективних заходiв щодо подальшого 

пiдвищення популярностi бренду CОRAL; 

 покращення показникiв дiяльностi компанiї за рахунок високих обсягiв 

продажiв i диференцiацiї туристичного продукту, постiйного монiторингу 

поточного стану справ на ринку i оперативного коректування планiв; 

 пiдвищення якостi управлiння компанiєю шляхом ефективного 

планування та пiдвищення точностi прогнозiв результатiв дiяльностi 

компанiї; 

 робота з найвищим свiтовим стандартом, впровадження iнновацiйних 

туристських технологiй, без яких неможливо поступальний рух вперед.[9] 

Фахiвцi компанiї ретельно вивчають ринок i прогнозують майбутнi 

напрямки розвитку попиту. Робота планується на основi отриманих даних 

попереднiх рокiв з тим, щоб направляти обсяги продажiв в необхiдне русло. 

Довгостроковi плани,а також плани на найближчi 3, 5 i 10 рокiв постiйно 

оновлюються i доповнюються з урахуванням аналiзу тенденцiй на ринку 

свiтового туризму та мiжнародної полiтики. 

У подальших планах CОRAL TRAVEL - збiльшення частки, займаної 

компанiєю на ринку, розширення бiзнесу за рахунок пiдвищення якостi, 
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розвитку нових рiзних напрямкiв i розширення асортименту послуг, що 

надаються. 

З кожним роком потреба в кадрах зростає, так як компанiя 

розширюється все бiльше, створює новi фiлiї. Тому затребуванiсть у 

професiоналах починається з менеджерiв i закiнчується технiчним 

персоналом.[10] 

Одним iз елементiв системи розвитку працiвникiв пiдприємства є 

стимулювання професiйного розвитку та навчання. Воно дозволяє значно 

покращити остаточнi результати трудової дiяльностi персоналу та досягти 

головної мети пiдприємства – максимального прибутку. Матерiальне 

стимулювання персоналу передбачає рiзнi форми,методи i системи оплати 

працi, органiзацiю премiювання працiвникiв. Матерiальне стимулювання 

персоналу на пiдприємствi має бути спрямоване на задоволення потреб 

персоналу в одержаннi бiльш високооплачуваної заробiтної плати завдяки 

пiдвищенню рiвня iндивiдуальної професiйної майстерностi,. Тому в країнах 

з розвиненою ринковою економiкою отримала поширення система заробiтної 

оплати, яка називається оплатою за знання. На думку С. Шекшнi, основним 

принципом такої  системи є винагорода працiвника за оволодiння та вмiнням 

застосовувати додатковi навички,здiбностi або знання, а не за потенцiйний 

вклад займаної посади у досягненнi цiлей органiзацiї. Для органiзацiї, яка 

впроваджує систему оплати за знання, на думку С. Шекшнi, важливим є 

визначення тих знань, за оволодiння якими вона збирається винагороджувати 

персонал. Основою для вибору знань, вмiнь i здiбностей має бути стратегiя 

розвитку пiдприємства i стратегiя управлiння професiйним розвитком 

персоналу. Набiр знань, вмiнь i навичок, за якi керiвник буде 

винагороджувати працiвникiв, не повинен бути постiйним – при змiнi 

стратегiчних цiлей пiдприємства критичнi навички можуть, i повиннi, 

змiнюватися.[5] 

Дiяльнiсть будь-якого пiдприємства,органiзацiї визначається 

насамперед ступенем розвитку його персоналу. Здатнiсть органiзацiї 
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постiйно покращувати фаховий рiвень свого персоналу в умовах швидкого 

старiння теоретичних знань та практичних навичок є одним з основних 

факторiв забезпечення конкурентоспроможностi її на ринку. Професiйний 

розвиток персоналу — це цiлеспрямований i систематичний вплив на 

працiвникiв за допомогою професiйного навчання протягом їхньої трудової 

дiяльностi.  

Потреба в професiйному розвитку працiвникiв обумовлена 

впровадженням нової технiки, технологiї та знань, освоєнням та 

виробництвом нової чи модернiзованої продукцiї, динамiкою змiни 

зовнiшнього середовища, виходом на новi, в тому числi свiтовi ринки. Також 

одним з факторiв, що впливає на необхiднiсть постiйного професiйного 

розвитку працiвникiв є те, що пiдприємству бiльш вигiдним є збiльшення 

вiддачi вiд уже стабiльно працюючих робiтникiв за допомогою постiйного їх 

розвитку, нiж залучення нових.[2] 

Професiйний розвиток особистостi, розвиток персоналу належать до 

головних показникiв прогресивностi суспiльства. Тому в країнах з 

розвинутою ринковою економiкою дедалi бiльше пiдприємств беруть на себе 

iнiцiативу щодо подальшого розвитку персоналу своїх органiзацiй. 

Планування та органiзацiя розвитку персоналу стають головними функцiями 

служби управлiння персоналом. Наслiдування Україною цього прикладу є 

обов’язковою умовою забезпечення в державi стабiльного економiчного 

зростання. Професiйний розвиток вимагає великих зусиль вiдносно 

кандидата, тому вiн неможливий без зацiкавленостi з його боку. Мотивацiєю 

тут можуть бути бажання оволодiння новою професiєю, забезпечення 

гарантiєю стабiльностi чи зростання доходiв, набуття знань, стати бiльш 

конкурентоспроможним на ринку працi та незалежним вiд роботодавцiв .  

Система стимулювання професiйного розвитку працiвникiв  в 

туристичнiй фiрмi “CОRAL TRAVEL” складається з таких основних 

елементiв: 
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1) матерiального стимулювання у виглядi збiльшення заробiтної плати 

у вiдповiдностi з отриманою квалiфiкацiєю; участi працiвникiв у прибутках 

пiдприємства; дотриманням залежностi оплати працi вiд прикладених зусиль.  

2) нематерiального стимулювання у виглядi похвали, визнання 

досягнень, можливостi кар’єрного росту та просування по службi, участi в 

неформальних органiзацiях, визначення престижу та авторитетностi. Для 

формування ефективної системи стимулювання, на пiдприємствi повиннi 

проводитись опитування працiвникiв один раз на рiк, що дозволить виявити 

iєрархiю мотивiв персоналу.  

На багатьох пiдприємствах України сьогоднi використовуються лише 

деякi елементи системи стимулювання та мотивацiї професiйного розвитку 

персоналу, але в цiлому система стимулювання знаходиться в 

незадовiльному станi i потребує вдосконалення. [8] 

2.2. Кадрова полiтика та стратегiя розвитку персоналу на пiдприємствi 

“CОRAL TRAVEL”; 

Ефективне управлiння передбачає максимально повне використання 

того широкого набору ресурсiв ,якi знаходяться в розпорядженнi 

органiзацiї.Сьогоднi вже нiкому не потрiбно доводити,що iз усiх ресурсiв 

головний ресурс пiдприємства -  це люди.Персонал пiдприємства – найбiльш 

складний об’єкт управлiння в органiзацiї,тому що люди.на вiдмiну вiд 

предметних факторiв виробництва,є “живими”,мають здатнiсть самостiйно 

вирiшувати.критично оцiнювати вимоги,якi до них висуваються,дiяти,мати 

суб’єктивнi iнтереси,а також бути чутливими до управлiнського 

впливу,реакцiя на який невизначенi. 

Вся робота по управлiнню персоналом пiдприємства “CОRAL 

TRAVEL” зосереджена в руках кадрового вiддiлу пiд керiвництвом 

начальника вiддiлу.Начальник вiддiлу при виконаннi своїх безпосереднiх 

обов’язкiв в повнiй мiрi пiдконтрольний та пiдзвiтний Генеральному 

директоро пiдприємства та його першому заступнику. 
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В безпосередньому пiдпорядкуваннi начальника вiддiлу по роботi з 

персоналом знаходиться один працiвник,тобто всi функцiї щодо забезпечення 

здiйснення ефективної системи управлiння персоналом розподiленi мiж 

начальником пiдроздiлу та його пiдлеглим,що є досить вагомим недолiком в 

роботi пiдприємства.Зрозумiло,що два,навiть i доволi 

компетентних,спiвробiтника не взмозi забезпечити оптимальне виконанняч 

всiх покладених на них функцiй в основному iз-за причини вiдсутностi 

потрiбного часу.А що вже тодi говорити,коли пiдроздiл представлений 

працiвниками,якi не мають вiдповiдної освiти та є зовсiм некомпетентними в 

питаннях управлiнням персоналом.Зрозумiло,що все це гальмує дiяльнiсть не 

лише вiддiлу,а й всього пiдприємства.Вище керiвництво 

пiдприємства,переслiдуючи мету економiї витрат,не придiляє цьому питанню 

значної уваги,що i створює значнi складнощi в функцiонуваннi туристичного 

пiдприємства,адже люди це той самий головний фактор виробництва,вiд 

якого залежить ефективнiсть,продуктивнiсть пiдприємства в цiлому.Проте,не 

дивлячись на все це,на вiддiл кадрiв покладено безлiч функцiй,якi 

потребують оптимального їх виконання зi сторони спiвробiтникiв пiдроздiлу 

,а саме: 

 забезпечення дотримання принципiв вiдбору персоналу на пiдприємствi; 

 забезпечення i здiйснення контролю за виконанням трудового 

законодавства.наказiв.вказiвок; 

 вивчення практичної дiяльностi керiвникiв i фахiвцiв,забезпечення на цiй 

основi правильного розмiщення кадрiв; 

 органiзацiя роботиз пiдвищення професiйної квалiфiкацiї керiвникiв 

,органiзацiя виробничо-економiчного навчання з усiма працiвниками 

пiдприємства; 

 створення адекватної системи мотивацiї; 

 створення лояльного персоналу; 

 дослiдження психологiчного клiмату в пiдприємствi тощо. 
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Зрозумiло,що ефективне управлiння персоналом пiдприємства 

неможливе без адекватної iнформацiї.тому вiддiл кадрiв регулярно 

намагається збирати данi,що характеризують рiзнi аспекти стану персоналу 

товариства та проводити їх детальний аналiз.Персонал пiдприємства – це 

сукупнiсть постiйних працiвникiв,що отримали необхiдну професiйну 

пiдготовку та мають досвiд практичної дiяльностi.Згiдно з характером 

функцiй,що виконуються,персонал товариства подiляється здебiльшого на 

чотири категорiї:керiвники,спецiалiсти,службовцi,робiтниКИ. 

Одним iз початкових елементiв в системi управлiння персоналом э 

забезпечення процесу планування кадрового потенцiалу пiдприємства.Для 

туристичного пiдприємства “CОRAL TRAVEL” завжди важливо мати в 

потрiбний час,в потрiбному мiсцi,у певнiй кiлькостi та з вiдповiдною 

квалiфiкацiєю такий персонал,який необхiдний для вирiшення виробничих 

завдань,досягнення мети дiяльностi.Кадрове планування повинно створювати 

умови для мотивацiї бiльш високої продуктивностi працi та задоволенню 

роботою.Людей приваблюють насамперед тi мiсця,де створенi умови для 

розвитку їх здiбностей i гарантований високий та стабiльний заробiток.Слiд 

пам’ятати,що кадрове планування ефективне тодi,коли воно iнтегроване в 

загальний процес планування в органiзацiї. 

В той же час,ефективне планування персоналу пiдприємства позитивно 

впливає на результати дiяльностi органiзацiї завдяки: 

- оптимiзацiї використання персоналу.Детальне планування дозволяє 

виявити та продуктивно застосувати потенцiал працiвникiв шляхом 

розширення посадових обов’язкiв,перемiщення спiвробiтникiв на iншi робочi 

мiсця; 

- удосконаленню процесу найму на роботу.Планування є джерелом 

iнформацiї про потреби пiдприємства в персоналi,що дає можливiсть 

забезпечити пошук та вiдбiр кандидатiв на планомiрнiй основi,знизити 

витрати та уникнути кризових ситуацiй,пов’язаних з нестачею робочої сили; 
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- органiзацiї професiйного навчання.План по персоналу є основою для 

планування та проведення професiйного навчання в органiзацiї.Досконала 

розробка цього плану дозволяє забезпечити необхiдну квалiфiкацiю 

працiвникiв, що сприятиме росту продуктивностi працi,а вiдповiдно i обсягу 

виробництва; 

- скороченню загальниї витрат на робочу силу за рахунок помiркованої, 

послiдовної i активної полiтики на ринку працi.Знання власних потреб в 

персоналi на довгу перспективу дає можливiсть пiдприємству ефективно 

протистояти своїм конкурентам та взаємодiяти з контрагентами на ринку 

працi i мати вигоду вiд змiни ситуацiї.[5] 

Також доволi розповсюдженим методом залучення кандидатiв на 

пiдприємствi є метод пiдбору майбутнiх працiвникiв за допомогою 

спiвробiтникiв товариства.Це й метод є оптимальним з точки зору низьких 

витрат на залучення необхiдної робочої сили.Проте пiдбiр персоналу за 

допомогою спiвробiтникiв органiзацiї сприяв поширенню та розвитку на 

пiдприємствi такої кадрової проблеми як прийом на роботу по “блату”.Ця 

проблема знайшла своє вираження та призвела до розвитку “сiмейностi” та 

“кумiвства” в органiзацiї,котрi не сприяють розвитку органiзацiй в жодному 

суспiльствi.Саме ця проблема iстотно й позначається на сучасному розвитку 

пiдприємства,коли у керма “CОRAL TRAVEL” ,в основному,стоять 

керiвники i спецiалiсти,якi мало обiзнанi в питаннях туристичної iндустрiї. 

Також “CОRAL TRAVEL” використовує й зовнiшнє джерело залучення 

кандидатiв,а саме –розмiщення оголошень в засобах масової 

iнформацiї.Основною перевагою цього методу є широке охоплення 

населення,яке може ознайомитися з рекламним оголошенням.Даний метод 

широко використовується для залучення кандидатiв масових професiй. 

Отже,з впевненiстю,можна говорити про те,що не iснує жодного 

оптимального методу залечення потенцiйних кандидатiв,тому вiддiл кадрiв 

повинен володiти всiма методами залучення персоналу на вакантнi мiсця та 

розвивати й широко застосовувати й iншi можливi методи.Бiльшiсть 
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спецiалiстiв мають спiльну думку стосовно того,що для успiшної органiзацiї 

пошуку кандидатiв необхiдно володiти двома основними правилами: 

1.завжди здiйснювати пошук кандидатiв всерединi органiзацiї; 

2.використовувати по крайнiй мiрi два методи залучення кандидатiв зi 

сторони. 

Пiдбiр кандидатiв є основою для наступного етапу – вiдбору майбутнiх 

працiвникiв пiдприємства.Змiст цього етапу багато в чому залежить вiд 

традицiй,культури органiзацiї,а також характеру посади,на яку приймається 

кандидат,проте в загальному виглядi етап вiдбору може бути представлений 

наступною схемою: 

Рис.2.1.Схема процесу вiдбору кандидатiв на замiщення вакантних 

мiсць на пiдприємствi. 

На етапi первинного вiдбору працiвники вiддiлу кадрiв аналiзують 

список кандидатiв з точки зору їх вiдповiдностi вимогам товариства до 

майбутнього спiвробiтника.Основна мета первинного вiдбору полягає у 

вiдсiюваннi кандидатiв,якi не володiють мiнiмальним набором 

характеристик,котрi необхiднi для заняття вакантного робочого 

мiсця.Найбiльш розповсюдженим методом первинного вiдбору 

кандидатiв,який широко використовують працiвники вiддiлу кадрiв 

пiдприємства єаналiз анкетних даних,резюме потенцiйного кандидата.Даний 

метод є простим,дешевим та доволi ефективним засобом первинного 

вiдбору.В той же час цей метод є приблизним в рцiнцi потенцiалу 

кандидата,оскiльки орiєнтований,в основному,на факти з минулого,а не на 

сьогоднiшнiй  стан потенцiйного кандидата та його можливостi до 

професiйного розвитку.Як правило,стадiя первинного вiдбору закiнчується 
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формуванням кiнцевого списку кандидатiв,якi найбiльше вiдповiдають 

вимогам пiдприємства.рештi кандидатiв оголошується рiшення стосовно 

того,що їх кандидатури не пiдходять вимогам органiзацiї. 

Далi,в наступному етапi,начальник вiддiлу кадрiв проводить 

iндивiдуальну спiвбесiду з вiдiбраними,в результатi первинного 

вiдбору,кандидатами.Мета даної спiвбесiди полягає в оцiнцi ступеня 

вiдповiдностi кандидата портрету iдеального спiвробiтника 

пiдприємства,його можливостей виконувати вимоги посадової 

iнструкцiї,потенцiалу професiйного росту i розвитку,можливостi 

адаптуватися в органiзацiї.Пiд час спiвбесiди начальник вiддiлу кадрiв надає 

працiвнику iнформацiю стосовно пiдприємства,щоб зацiкавити кандидата,та 

в свою чергу,уникнути прийому на роботу тих працiвникiв,чиї сподiвання 

зовсiм розходяться з можливостями пiдприємства.Результати спiвбесiди 

завжди фiксуються начальником вiддiлу кадрiв документально у виглядi 

спецiальних форм оцiнки кандидатiв.[15] 
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Професiйний розвиток особистостi, розвиток персоналу належать до 

головних показникiв прогресивностi суспiльства. Тому в країнах з 

розвинутою ринковою економiкою дедалi бiльше пiдприємств беруть на себе 

iнiцiативу щодо подальшого розвитку персоналу своїх органiзацiй. 

Планування та органiзацiя розвитку персоналу стають головними функцiями 

служби управлiння персоналом. Наслiдування Україною цього прикладу є 

обов’язковою умовою забезпечення в державi стабiльного економiчного 

зростання. Професiйний розвиток вимагає великих зусиль вiдносно 

кандидата, тому вiн неможливий без зацiкавленостi з його боку. Мотивацiєю 

тут можуть бути бажання оволодiння новою професiєю, забезпечення 

гарантiєю стабiльностi чи зростання доходiв, набуття знань, стати бiльш 

конкурентоспроможним на ринку працi та незалежним вiд роботодавцiв.[17]  

Система стимулювання професiйного розвитку працiвникiв  в 

туристичнiй фiрмi “CОRAL TRAVEL” складається з таких основних 

елементiв: 

1) матерiального стимулювання у виглядi збiльшення заробiтної плати 

у вiдповiдностi з отриманою квалiфiкацiєю; участi працiвникiв у прибутках 

пiдприємства; дотриманням залежностi оплати працi вiд прикладених зусиль.  

2) нематерiального стимулювання у виглядi похвали, визнання 

досягнень, можливостi кар’єрного росту та просування по службi, участi в 

неформальних органiзацiях, визначення престижу та авторитетностi. Для 

формування ефективної системи стимулювання, на пiдприємствi повиннi 

проводитись опитування працiвникiв один раз на рiк, що дозволить виявити 

iєрархiю мотивiв персоналу.  

На багатьох пiдприємствах України сьогоднi використовуються лише 

деякi елементи системи стимулювання та мотивацiї професiйного розвитку 

персоналу, але в цiлому система стимулювання знаходиться в 

незадовiльному станi i потребує вдосконалення. [8] 
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2.3. Особливостi сучасного управлiння персоналом в пiдприємствi. 

В сучасних умовах ринкової економiки серед рiзноманiтностi проблем, 

зв’язаних iз забезпеченням нормального та ефективного розвитку 

пiдприємств та органiзацiй, однiєю iз головних є проблема управлiння 

персоналом. В найближчому майбутньому найкращого розвитку досягнуть тi 

пiдприємства, якi роблять головну ставку на людськi ресурси та управлiння 

ними. Зараз весь свiт працює над проблемою удосконалення системи 

управлiння персоналом на пiдприємствах рiзних форм власностi. Управлiння 

персоналом (менеджмент персоналу) — це дiяльнiсть органiзацiї, спрямована 

на ефективне використання людей (персоналу) для досягнення цiлей, як 

органiзацiї, так i iндивiдуальних (особистих).  

Персонал пiдприємства є ключовим фактором розвитку, тому коли 

пiдприємство проявляє турботу про своїх працiвникiв, цi результати 

обов'язково позначаються на його дiяльностi. Ось чому персоналом треба 

управляти на основi найважливiших аспектiв теорiї i практики менеджменту. 

Основними завданнями кожного пiдприємства, незалежно вiд форми 

власностi, типу пiдпорядкування, розмiру тощо, повинно бути забезпечення 

ефективної системи управлiння персоналом. Виходячи на вiтчизняний та 

свiтовий товарний ринки керiвники пiдприємств зiткнулися з 

непристосованiстю досвiду роботи з кадрами при плановiй економiцi до 

нових умов господарювання. Незважаючи на такi позитивнi аспекти, як 

гарантованiсть зайнятостi, соцiальний захист працiвникiв, в радянськiй 

системi кадрового менеджменту були такi негативнi аспекти як: вiдсутнiсть 

системи добору працiвникiв (бо iснував централiзований розподiл 

випускникiв навчальних закладiв); прийняття на керiвнi посади за партiйною 

ознакою; вiдсутнiсть системи мотивацiї i стимулювання ефективної роботи. 

Кожне пiдприємство рано чи пiзно приходить до висновку, що персонал — 

це її головний ресурс. У сучасному конкурентному середовищi складно 

чимось кардинально вiдрiзнятися вiд конкурента: усi ресурси майже 

однаково доступнi на ринку. Тому кiлька рокiв тому почала дуже активно 
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розвиватися тенденцiя вкладання коштiв у розвиток персоналу. Адже хочемо 

ми цього чи нi, саме вiд людей, якi працюють в компанiї, залежить її успiх на 

ринку, якiсть товарiв чи послуг i, певна рiч, її популярнiсть серед 

клiєнтiв.[21] 

Для бiльш чiткої органiзацiї системи управлiння персоналом на 

пiдприємствi розробляють концепцiю управлiння персоналом, що деталiзує 

напрямки кадрової полiтики, якi прийнятi в стратегiчному планi розвитку 

пiдприємства. Мета концепцiї управлiння персоналом - створення системи, 

що ґрунтується, в основному, не на адмiнiстративних методах, а на 

економiчних стимулах i соцiальних гарантiях, орiєнтованих на зближення 

iнтересiв працiвника з iнтересами пiдприємства в досягненнi високої 

продуктивностi працi, пiдвищеннi ефективностi виробництва, одержаннi 

найвищих економiчних результатiв дiяльностi пiдприємства. Основу 

концепцiї управлiння персоналом пiдприємства складають: розробка 

принципiв, напрямкiв та методiв управлiння персоналом; урахування роботи 

з персоналом на всiх рiвнях стратегiчного планування пiдприємства; 

впровадження нових методiв i систем навчання та пiдвищення квалiфiкацiї 

персоналу; визначення та проведення скоординованої єдиної тарифної 

полiтики й оплати працi; розробка i застосування на пiдприємствi 

економiчних стимулiв i соцiальних гарантiй; розробка заходiв щодо 

соцiального партнерства.  

Основу концепцiї управлiння персоналом пiдприємства в даний час 

складає зростаюча роль особистостi працiвника, знання його мотивацiйних 

установок, вмiння їх формувати i направляти у вiдповiдностi iз завданнями, 

що стоять перед пiдприємством. Система управлiння персоналом, яка 

склалась на провiдних вiтчизняних пiдприємствах пiд впливом 

запровадження прогресивних зарубiжних технологiй управлiння персоналом 

та набуття власного досвiду, включає пiдсистеми : Аналiз та планування 

персоналу. До цiєї пiдсистеми належать розробка кадрової полiтики, 

розробка стратегiї управлiння персоналом, аналiз кадрового потенцiалу та 
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ринку працi, кадрове планування, прогнозування потреб у персоналi, 

органiзацiя реклами та встановлення взаємодiї iз зовнiшнiми органiзацiями, 

що забезпечують пiдприємство кадрами. Пiдбiр та наймання персоналу: 

проведення спiвбесiд, тестiв, анкетування для вияву iнтелектуального рiвня, 

професiоналiзму та iнших необхiдних якостей. Оцiнювання персоналу: 

персональна оцiнка рiвня знань, умiнь, майстерностi та особистiсної 

вiдповiдальностi; оцiнка виконуваної роботи та її результатiв. Органiзацiя 

навчання та пiдвищення квалiфiкацiї персоналу: навчання персоналу, 

перепiдготовка та пiдвищення квалiфiкацiї, введення в посаду, органiзацiя 

кадрового зростання, реалiзацiя службово-професiйного просування та 

кар'єри спiвробiтникiв. Атестацiя i ротацiя кадрiв: проведення заходiв, 

спрямованих на вияв вiдповiдностi результатiв дiяльностi, якостей i 

потенцiалу особистостi працiвника вимогам, що висуваються до виконуваної 

роботи. Мотивацiя персоналу: розробка систем мотивацiї, вироблення систем 

оплати працi, участi персоналу в прибутках i капiталi пiдприємства, розробка 

форм морального стимулювання персоналу. Облiк спiвробiтникiв 

пiдприємства: облiк прийому, перемiщення, винагород спiвробiтникiв та 

стягнень з них, звiльнення персоналу, органiзацiя ефективного використання 

персоналу, управлiння зайнятiстю персоналу, кадрове дiловодство.[20] 

Органiзацiя трудових вiдносин на пiдприємствi: оцiнювання виконання 

персоналом своїх функцiональних обов'язкiв, формування у спiвробiтникiв 

почуття вiдповiдальностi, аналiз та регулювання групових i мiжособистiсних 

вiдносин, управлiння виробничими конфлiктами та стресами, соцiально-

психологiчна дiагностика, встановлення норм корпоративної культури, 

робота зi скаргами на трудовi вiдносини. Створення умов працi: створення 

безпечних умов для працi спiвробiтникiв; дотримання норм психофiзiологiї 

працi, ергономiки, технiчної естетики, кадрова безпека. Соцiальний розвиток 

та соцiальне партнерство: органiзацiя харчування, медичного i побутового 

обслуговування, вiдпочинку та культурно-оздоровчих заходiв, управлiння 

конфлiктами та стресами, органiзацiя соцiального страхування. Правове та 
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iнформацiйне забезпечення процесу управлiння персоналом: вирiшення 

правових питань трудових вiдносин, пiдготовка нормативних документiв, що 

їх регулюють, забезпечення необхiдною iнформацiєю всiх пiдроздiлiв 

управлiння персоналом. 

Успiх управлiння персоналом визначається двома основними 

чинниками: здатнiстю пiдприємства чiтко визначити, яка поведiнка 

працiвникiв потрiбна для досягнення його стратегiї, i можливiстю 

застосовувати ефективнi управлiнськi важелi для спрямування працiвникiв на 

бажану поведiнку. Обидва завдання однаково важливi й складнi, особливо в 

умовах ринкової трансформацiї економiки. Найважливiшими особливостями 

сучасного процесу вдосконалення управлiння персоналом є: розширення 

повноважень виконавцiв на мiсцях i змiна форми контролю; спiльне 

прийняття господарських рiшень i створення атмосфери довiри на 

пiдприємствi; розвиток механiзмiв планування кар'єри для ключових 

працiвникiв; комплексне бачення проблем i цiлiсний пiдхiд до людських 

ресурсiв у взаємозв'язку зi стратегiчними установками пiдприємства; 

створення корпоративної культури iнновацiйного типу. Отже, управлiння 

персоналом ефективне настiльки, наскiльки успiшно спiвробiтники 

органiзацiї використовують свiй потенцiал для реалiзацiї поставлених перед 

нею цiлей i наскiльки цi цiлi є досягнутими. Таким чином для того, щоб 

створити дiєву систему менеджменту на пiдприємствi, розробити власну 

органiзацiйну фiлософiю управлiння персоналом, кожному пiдприємству 

необхiдно виходити iз власного досвiду роботи зi своїми працiвниками, а 

крiм того запозичати практику провiдних вiтчизняних та свiтових 

компанiй.[16] 

Управлiння персоналом — це дiяльнiсть органiзацiї, спрямована на 

ефективне використання ресурсiв для досягнення цiлей, як органiзацiї, так i 

особистих. Ось чому персоналом треба управляти на основi найважливiших 

аспектiв теорiї i практики менеджменту. Основними завданнями кожного 

пiдприємства, незалежно вiд форми власностi, типу пiдпорядкування, 
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розмiру повинно бути забезпечення ефективної системи управлiння 

персоналом.  

В сучасних умовах ринкової економiки серед рiзноманiтностi проблем, 

пов’язаних iз забезпеченням нормального та ефективного розвитку 

пiдприємств та органiзацiй, однiєю iз головних є проблема управлiння 

персоналом. Змiна принципiв функцiонування сучасної економiки, створення 

пiдприємств рiзних форм власностi, конкуренцiя, глобальнi структурнi й 

технологiчнi змiни у виробництвi, його iнформатизацiя обумовили iстотну 

змiну ролi людських ресурсiв. Все бiльше управлiння персоналом визнається 

як одна з найбiльш важливих сфер життєдiяльностi органiзацiї, здатної 

пiдвищити її ефективнiсть i продуктивнiсть функцiонування. Для її 

характеристики можна привести слова Джона Сторея про те, що управлiння 

людськими ресурсами - це “особливий пiдхiд до управлiння людьми в 

органiзацiї, спрямований на досягнення конкурентних переваг шляхом 

стратегiчного розмiщення квалiфiкованого й лояльного персоналу, що 

використає цiлiсний набiр культурологiчних, структурних i кадрових технiк” 

[7]. Це пiдтверджує, що найкращого розвитку досягнуть тi пiдприємства, якi 

роблять головну ставку на людськi ресурси та управлiння ними. Мистецтво 

керiвництва полягає в тому, щоб знайти саме такi пiдходи i методи, якi 

забезпечили б бажаний перебiг подiй на пiдприємствi i спонукали його 

працiвникiв до кращої працi. У таких умовах управлiння людськими 

ресурсами є важливою складовою менеджменту, що сприяє пiдвищенню 

ефективностi дiяльностi органiзацiї шляхом визначення цiлей, функцiй, 

завдань i принципiв управлiння людськими ресурсами. Здiйснення 

зовнiшньоекономiчної дiяльностi пiдприємством залежить вiд квалiфiкацiї 

спiвробiтникiв, ефективного управлiння персоналом, що набуває дедалi 

бiльшого значення як чинник пiдвищення конкурентоспроможностi 

пiдприємства, досягнення успiху у реалiзацiї стратегiї його розвитку. Суть 

поняття «управлiння персоналом» можна обгрунтуватити як дiяльнiсть, що 

спрямована на найефективнiше використання трудових ресурсiв для 
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досягнення цiлей пiдприємства та особистiсних цiлей працiвникiв. Першi, 

традицiйно, пов'язуються iз забезпеченням ефективностi пiдприємства. 

Причому ефективнiсть iнодi визначається як отримання максимального. 

Однак, дедалi частiше ефективнiсть розглядається не тiльки як економiчнiсть, 

якiсть, продуктивнiсть, нововведення, прибуток, а й пов'язується з такими 

поняттями як задоволенiсть спiвробiтникiв своєю працею, високий рiвень 

самооцiнки колективу, мотивацiя персоналу до ефективної працi.[19]  

При чому людина є не тiльки найважливiшим елементом виробничого 

процесу на пiдприємствi, а й головним стратегiчним ресурсом компанiї в 

конкурентнiй боротьбi. Якi б не були прекраснi iдеї, новiтнi технологiї, 

найсприятливiшi зовнiшнi умови, без професiйно пiдготовленого персоналу 

високоефективної роботи домогтися неможливо. У зв'язку з цим формується 

новий погляд на робочу силу як на один iз вирiшальних ресурсiв економiки, 

як на "людський капiтал". Людей у наш час трактують уже не як кадри, а як 

людськi ресурси, їхня цiннiсть як фактора успiху постiйно зростає. Таким 

чином, сформувалася система управлiння людськими ресурсами, що замiнює 

стару систему управлiння кадрами й визнає необхiднiсть капiталовкладень в 

їх формування i розвиток, виправдовує економiчну доцiльнiсть витрат, 

пов'язаних iз залученням якiсної робочої сили, її безперервним навчанням, 

пiдтримкою у працездатному станi i, навiть, створенням умов для повнiшого 

виявлення можливостей i здiбностей, закладених в особистостi, для 

майбутнього її розвитку. Отже, управлiння персоналом - це система 

взаємозалежних органiзацiйно економiчних i соцiальних заходiв з метою 

створення умов для нормального функцiонування, розвитку й ефективного 

використання потенцiалу робочої сили на рiвнi органiзацiї. Основу концепцiї 

управлiння персоналом пiдприємства складають розробка принципiв, 

напрямкiв та методiв управлiння, урахування роботи з персоналом на всiх 

рiвнях стратегiчного планування пiдприємства, впровадження нових методiв 

i систем навчання та пiдвищення квалiфiкацiї персоналу, визначення та 

проведення скоординованої єдиної тарифної полiтики й оплати працi, 
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розробка i застосування на пiдприємствi економiчних стимулiв i соцiальних 

гарантiй щодо соцiального партнерства. Така кадрова полiтика пiдприємства 

повинна забезпечувати розробку стратегiї управлiння персоналом, 

рацiональний пiдбiр та наймання персоналу, аналiз, планування, 

прогнозування кадрового потенцiалу та ринку працi, кадрових змiн в 

органiзацiї, персональну оцiнку рiвня знань, умiнь, майстерностi та 

особистiсної вiдповiдальностi; оцiнку виконуваної роботи та її результатiв, 

органiзацiю реклами та встановлення взаємодiї iз зовнiшнiми органiзацiями, 

що забезпечують пiдприємство кадрами. Великого значення набуває в цей 

час правове та iнформацiйне забезпечення процесу управлiння персоналом, 

створення умов працi.  

Особливої уваги й вiдповiдальностi вимагає вiд керiвника пiдприємства 

органiзацiя трудових вiдносин в частинi вироблення правил i навичок 

оцiнювання виконання персоналом своїх функцiональних обов'язкiв, 

формування у спiвробiтникiв почуття вiдповiдальностi, аналiзу та 

регулювання групових i мiжособистiсних вiдносин, управлiння виробничими 

конфлiктами та стресами, проведення соцiально-психологiчної дiагностики, 

формування норм корпоративної культури, створення безпечних умов працi. 

Функцiонування комплексної системи управлiння персоналом пiдприємства 

правомiрно розглядати як частину ефективностi дiяльностi пiдприємства в 

цiлому. Однак, у даний час немає єдиного пiдходу до оцiнки такої 

ефективностi. Сьогоднi багато вiтчизняних пiдприємств, на жаль, або взагалi 

iгнорують систему управлiння персоналом, або в кращому разi визначають 

ефективнiсть управлiння персоналом за допомогою спецiально створених для 

цього показникiв. Як методологiчний пiдхiд представляється доцiльною 

оцiнка ефективностi на рiвнi окремих працiвникiв, на рiвнi органу 

управлiння, на рiвнi системи управлiння, звертаючи особливу увагу при 

цьому на спiвставлення фактичної чисельностi персоналу з плановою, 

вiдповiднiсть професiйно-квалiфiкацiйного рiвня, освiти, практичного 

досвiду персоналу вимогам займаних робочих мiсць. Оцiнка ефективностi 
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управлiння персоналом пiдприємства полягає у визначеннi економiчної 

ефективностi за рахунок кращого використання трудового потенцiалу, 

соцiальної ефективностi шляхом задоволення потреб i iнтересiв працiвникiв 

пiдприємства, органiзацiї i мотивацiї працi, органiзацiйної ефективностi через 

цiлiснiсть i органiзацiйну оформленiсть пiдприємства.  

На думку авторiв [1] оцiнка ефективностi управлiння персоналом - це 

систематичний, чiтко формалiзований процес, спрямований на вимiр витрат i 

вигод, пов'язаних iз програмами дiяльностi управлiння персоналом, для 

спiввiднесення їхнiх результатiв з пiдсумками роботи, з показниками 

конкурентiв i цiлями пiдприємства. В сучасних умовах господарювання 

оцiнка функцiонування системи управлiння персоналом вимагає 

систематичного досвiду, вимiрювання витрат i вигод загальної програми 

управлiння персоналом i порiвняння її ефективностi з ефективнiстю роботи 

пiдприємства за той же перiод. У рядi європейських країн отримали 

розповсюдження центри оцiнки управлiнського персоналу, дiяльнiсть яких 

полягає у виявленнi на пiдставi спецiального комплексу тестiв i вправ 

потенцiйних здiбностей працiвникiв управлiння проте такi центри не вiльнi 

вiд недолiкiв й не гарантують вiдсутностi помилок. Як видно, склад 

показникiв всебiчно вiдображає ефективнiсть управлiння персоналом 

пiдприємства в економiчному, соцiальному i органiзацiйному аспектах. 

Кiлькiсна оцiнка економiчної ефективностi управлiння персоналом 

пiдприємства передбачає визначення витрат, необхiдних для реалiзацiї 

кадрової полiтики пiдприємства шляхом дослiдження спiввiдношення витрат, 

необхiдних для забезпечення пiдприємства квалiфiкованими кадрами, i 

результатiв, отриманих вiд результативностi їхньої дiяльностi. Такi 

показники орiєнтують працiвникiв на рацiональне використання робочого 

часу, полiпшення трудової i виконавської дисциплiни i, в основному, 

спрямованi на удосконалення органiзацiї працi. Крiм того, у ринковiй 

економiцi важливе значення мають такi економiчнi показники, як прибуток, 

продуктивнiсть працi, обсяг продажiв, рентабельнiсть, продуктивнiсть працi 
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працiвникiв, спiввiдношення темпiв росту продуктивностi працi працiвникiв 

з темпами росту середньої заробiтної плати, фонд оплати працi i 

зарплатоємкiсть, витрати на адмiнресурс.[18]  

Єднiсть економiчної i соцiальної ефективностi роботи з персоналом 

визнається усiма фахiвцями. Як результат дiяльностi можна при цьому 

розглядати: обсяг виготовленої продукцiї, прибуток, а як витрати – 

фактичний фонд заробiтної плати або суму прямих виплат персоналу, 

вiдрахувань у централiзованi фонди, витрати на соцiальнi заходи. Такi 

показники доцiльно аналiзувати в динамiцi за ряд рокiв, а також порiвнювати 

з результатами спорiднених пiдприємств Перш за все, ефективнiсть 

функцiонування системи управлiння персоналом повинна визначатися її 

внеском в досягнення органiзацiйних цiлей. До показникiв для оцiнки 

органiзацiйної ефективностi управлiння персоналом пiдприємства належать: 

плиннiсть кадрiв, спiввiдношення чисельностi управлiнського апарату i 

iнших категорiй працiвникiв, надiйнiсть роботи персоналу, рiвномiрнiсть 

завантаження, рiвень трудової дисциплiни, задоволенiсть працiвника, 

кiлькiсть конфлiктiв, скарг, нещасних випадкiв та iн. Наведений склад 

показникiв дозволяє оцiнити такi основнi параметри органiзацiї роботи 

персоналу пiдприємства, як: економiчнiсть, надiйнiсть, рiвномiрнiсть i якiсть. 

Щоб пiдприємство ефективно працювало, важливо враховувати кожен iз 

зазначених компонентiв, по кожному з них повинна досягатися певна мета, 

що дозволяє судити про органiзацiйний порядок у пiдприємствi й стан 

органiзацiйної культури. До показникiв оцiнки соцiальної ефективностi 

управлiння персоналом пiдприємства вiдносяться: стан морально-

психологiчного клiмату, мотивацiя, потреби i конфлiктнiсть в трудовому 

колективi; вплив соцiальних програм на результативнiсть дiяльностi 

працiвникiв i пiдприємства в цiлому; ступiнь задоволеностi персоналу 

конкурентноздатнiстю робочої сили; органiзацiєю працi; її продуктивнiстю i 

оплатою, роботою пiдприємства в цiлому.  
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До показникiв оцiнки економiчної ефективностi управлiння персоналом 

пiдприємства належать: спiввiдношення витрат, необхiдних для забезпечення 

пiдприємства квалiфiкованими кадрами, i результатiв, отриманих вiд їхньої 

дiяльностi; вiдношення бюджету пiдприємства до чисельностi персоналу; 

вартiсної оцiнки розходжень у результативностi працi. Крiм того, у ринковiй 

економiцi важливе значення мають такi економiчнi показники, як: прибуток, 

продуктивнiсть працi, обсяг продажiв, рентабельнiсть, продуктивнiсть працi 

працiвникiв; спiввiдношення темпiв росту продуктивностi працi працiвникiв 

з темпами росту середньої заробiтної плати; фонд оплати працi i 

зарплатоємкiсть; витрати на керiвництво.  

На нашу думку, склад показникiв повинен бути змiнним, вiн повинен 

уточнюватися i доповнюватися в умовах динамiчного розвитку пiдприємства. 

В даний час зростає значення наукового обґрунтування складу показникiв 

ефективностi управлiння персоналом, що вiдображають кiнцевi результати 

економiчного розвитку пiдприємства.[12] 

Мистецтво менеджменту в туристичному бізнесі передбачає добре 

знання індивідуальної і групової психології . Не можна забувати , що кожен 

працівник представляє собою особистість з її неповторними переживаннями і 

запитами , нехтування якими може поставити під загрозу досягнення цілей 

організації. Люди є центральним фактором будь-якої моделі управління , 

включаючи і ситуаційний підхід. У реальному житті в поведінці кожного 

менеджера спостерігаються загальні риси , властиві різним стилям 

управління. Успіх керуючого у вирішальній мірі визначається тим , якою 

мірою він враховує традиції колективу , здатність і готовність підлеглих до 

виконання завдань , а також свій власний потенціал, обумовлений рівнем 

освіти , стажем роботи , психологічними особливостями і т.д. У завдання 

менеджера входить розробка концепції управління трудовим колективом . 

Менеджер туристичної фірми покликаний точно визначати для 

кожного підлеглого кінцеві цілі його праці . При цьому важливо докладно 

охарактеризувати механізм і етапи їх досягнення. У цьому випадку менше 
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доводиться давати доручень , пов'язаних з приватними завданнями , більше 

проявляється самостійність працівника . Менеджер зобов'язаний забезпечити 

розробку і застосування чітких інструкцій, вказівок , використання яких 

дозволяє діяти без додаткових роз'яснень і дуже ініціативно . Соціально -

економічні та соціально - психологічні методи управління персоналом явно 

повинні переважати над адміністративними . Керівництво спрямовується на 

здійснення співробітництва персоналу і адміністрації в цілях досягнення 

поставлених перед фірмою цілей. Все частіше застосовується принцип 

колегіальності в управлінні , коли менеджери працюють в тісному контакті 

один з одним , пов'язані узами співробітництва , взаємозалежності і 

взаємодопомоги. 

Головною особливістю управління в туристському бізнесі стає 

спонукання працівників до розвитку їх здібностей для більш інтенсивної і 

продуктивної праці . Менеджер повинен не наказувати своїм підлеглим , а 

орієнтувати їх на проблеми, що стоять перед компанією , поділяти їх за 

значимістю , направляти зусилля , допомагати розкриттю здібностей людей , 

концентрувати їх на самому головному , формувати навколо себе групу 

однодумців. Останнє в даний час набуває особливої значущості. В умовах 

компанії важливою ділянкою діяльності менеджера , визначає можливості 

досягнення стратегічного успіху, є створення та функціонування еластичних , 

самоналагоджувальних структур , які зазвичай іменуються командою. Мова 

йде не просто про групу професіоналів. Команда - це ретельно сформований , 

добре керований , самоорганізований колектив , швидко і ефективно реагує 

на будь-які зміни ринкової ситуації , що вирішує всі завдання як єдине ціле. 

Ще одна з відмінностей управління персоналом турфірми- то , що персонал є 

частиною турпродукту , від якості навчання персоналу залежить прибуток 

всієї фірми.[19] 

Об'єктивні потреби інноваційного розвитку викликали до життя нову 

концепцію підготовки кадрів . В її основі - становлення і розвиток творчої 

особистості . Витрати на підготовку кадрів розглядаються не як витрати на 
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робочу силу , а як довгострокові інвестиції, необхідні для процвітання 

компанії. Навчальний процес не обмежується передачею учням необхідних 

знань і навичок за певною професією , а спрямований на розвиток у них 

здатності і бажання освоювати нові області знань , опановувати новими 

спеціальностями . Іншими словами , в процесі навчання значно посилюється 

творчий елемент , і навчається виступає не як пасивний об'єкт отримання 

інформації , а як активний суб'єкт розвитку своїх здібностей. Важливою 

складовою нової концепції є завдання самореалізації особистості. Так , в 

японській системі персонального менеджменту виділяються три основні 

аспекти підготовки кадрів: 

1 ) управлінський - придбання працівниками знань і навичок , 

необхідних для успішного функціонування виробництва і процвітання фірми; 

2 ) особистісний - самоствердження і самореалізація працівників у 

результаті професійного зростання та кар'єрного просування; 

3 ) соціальний - соціалізація особистості і розширення її внеску в 

розвиток суспільства.[15] 

Все позитивне, накопичене в підготовці інноваційних кадрів країнами з 

розвиненою ринковою економікою, може і повинно ефективно 

використовуватися в українській практиці, з урахуванням її особливостей . 

Реально можливо запропонувати в цій області нову стратегію , яка включає 

такі елементи: 

• переорієнтацію кадрової політики фірм із залученням вже готових 

висококваліфікованих працівників зі сторони для формування ядра 

персоналу за рахунок підвищення кваліфікації власних працівників ; 

• співпраця компаній з університетами , коледжами , училищами в 

області розробки навчальних програм з нових технологій , у справі 

підготовки фахівців нових професій ; 

• використання системи безперервного навчання та підвищення 

кваліфікації кадрів всередині підприємства , підхід до навчання як до 

інтегральної частини сучасного виробничого процесу . 
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Професійне розвиток надає позитивний вплив і на самих співробітників 

. Підвищуючи кваліфікацію і здобуваючи нові навички та знання , вони 

стають більш конкурентоспроможними на ринку праці і отримують 

додаткові можливості для професійного зростання як усередині свого 

підприємства , так і поза ним. Отримання в процесі професійної підготовки 

нових знань сприяє загальному інтелектуальному розвитку людини , 

розширює його ерудицію і коло спілкування , зміцнює впевненість у собі. 

Тому можливість професійного розвитку у власній фірмі високо оцінюється 

працівниками і має великий вплив на прийняття ними рішення про роботу в 

тій чи іншій організації , а капіталовкладення в професійний розвиток 

сприяють створенню сприятливого клімату , підвищують мотивацію 

співробітників та їх відданість організації . Виграє від внутрішньо-фірмового 

професійного розвитку персоналу і суспільство в цілому , отримуючи більш 

кваліфіковану робочу силу і більш високу продуктивність праці без 

додаткових витрат. Співробітникам туристичних компаній необхідно не 

тільки придбати навички роботи з відвідувачами. Сьогодні клієнти 

пред'являють до сервісу більш високі вимоги , ніж раніше. Для якісного 

продажу турпродукту вже недостатньо « презентувати » готель і переліт. 

Сучасний клієнт достатньо досвідчений і часто має більш широке 

уявлення про світ , ніж деякі співробітники туристичного агентства , оскільки 

багато подорожував. Таким чином , для того щоб по-справжньому виявити 

потребу відвідувача, зацікавити і продати йому тур , необхідно самому добре 

знати країну , рекомендовану для поїздки. За спостереженнями консультантів 

( а хтось із них готував фахівців з виїзного туризму ще в радянські часи ), 

частина менеджерів з продажу турів можуть розповісти тільки про готелі або 

сервісі якої країни. В крайньому випадку , дати рекомендації , що там 

купити, що подивитися. Про історію , культурні традиції та особливості 

пропонованих місць вони часом знають досить мало. Їх конкретний зміст 

підбирають індивідуально, залежно від замовленого географічного регіону 

або специфіки необхідної інформації. Стандартні ж курси усередині 
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компаній складаються з наступних блоків : клімат , природа , історичні та 

культурні традиції , одяг тощо Кожен курс охоплює групу країн . Наприклад , 

Близький Схід чи Бенілюкс. Входження в ринок пов'язано не тільки і не 

стільки зі зміною і адаптацією до умов ринкових відносин економічного 

механізму , скільки з підготовленістю кадрів . Перетворюючи організаційно-

економічний механізм , людина змінюється і сама. Тому поряд з 

інтенсифікацією трудових процесів особлива увага повинна приділятися 

вивченню факторів, що визначають поведінку і діяльність особистості в 

процесі спільної праці .У літературі і в практичній діяльності можна на ряд 

тлумачень процесу професійного розвитку персоналу : просування кадрів , їх 

перепідготовка та навчання, підвищення кваліфікації , кадровий резерв , 

регулювання і т.п. Все це , так чи інакше , пов'язане з навчанням , тобто з 

професійною підготовкою. При переході до нових організаційних форм 

змінюється і роль вищого керівництва компанії : 

• вирішення проблем не може бути повністю надано іншим фахівцям ; 

• представники керівництва повинні стати лідерами в реалізації 

стратегічних проектів, забезпечувати інтегроване управління 

нововведеннями перетворенням у всіх підсистемах , включаючи розвиток 

людських ресурсів; 

• так як в процесі розробки стратегії доводиться враховувати безліч 

факторів зі складними взаємозв'язками ,менеджери вищого рівня зобов'язані 

приділяти більше уваги оцінці сумісності , несуперечності окремих рішень , 

регулювати зв'язки між фазами реалізації та постановки ( уточнення ) цілей ; 

• у зв'язку з тим , що очікувані результати процесу розробки 

стратегічних рішень часто змінюються , керівникам не слід жорстко 

фіксувати конкретні цілі та норми на певний період, а слід пропонувати 

сценарії ,можливі напрямки розвитку та рекомендації для менеджерів інших 

рівнів ; 
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• доводиться істотно перебудовувати мережі взаємозв'язків між 

представниками вищого керівництва , менеджерами і фахівцями, які 

працюють в різних підрозділах фірми . 

Управління розглядається як найважливіший фактор, що визначає 

форми поведінки і діяльності всього колективу, і окремих його членів.          

Загалом туристична організація в системі менеджменту туризму займає 

особливе місце — вона є невід’ємним елементом системи управління 

туризмом; взаємодіє з іншими елементами системи і має вплив на їх 

функціонування. Напрями впливу підвищення якості управління на 

економічну ефективність туристичних підприємств.[1] 

Для сучасного управління туристичним підприємством характерні:- 

стабільне прагнення до підвищення ефективності бізнесу в цілому; – широка 

господарська самостійність, яка забезпечує свободу прийняття рішень тим, 

хто несе відповідальність за кінцеві результати функціонування підприємства 

на ринку;       – постійне корегування цілей і програм у залежності від стану 

ринку, змін зовнішнього середовища;        – орієнтацію на досягнення 

запланованого кінцевого результату діяльності підприємства; – використання 

сучасної інформаційної бази для багатоваріантних розрахунків при прийнятті 

управлінських рішень;    – зміна функцій планування – від поточного до 

перспективного; – наголошення на всіх основних факторах поліпшення 

діяльності підприємства; – максимальне використання новітніх технологій. 

[3] 

Перспектива розвитку підприємства постає перед багатьма їх 

керівниками. Але не всі можуть правильно оцінити діяльність підприємства з 

точки зору стратегічного управління. Це означає, що не всі керівники 

володіють методами стратегічного аналізу. Тобто невміло використовують 

можливості, які можуть відвернути загрозу спаду виробництва. 

Підсумовуючи все вище викладене можна зробити висновок, що 

найкраще управління – це те, яке найкращим чином дозволяє підприємству 

ефективно взаємодіяти із зовнішнім середовищем, продуктивно і 



51 
 

цілеспрямовано розподіляти і спрямовувати зусилля своїх співробітників і, 

таким чином, задовольняти потреби клієнтів і досягати цілей із високим 

ступенем ефективності.[11] 
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РОЗДIЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛIННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В ТУРИСТИЧНОМУ ПIДПРИЄМСТВI “CОRAL 

TRAVEL”. 

3.1. Розробка рекомендацiй щодо пiдвищення ефективностi системи 

управлiння персоналом. 

На основi вивчення стану управлiння персоналом “CОRAL TRAVEL” 

можна зробити висновок, що в цiлому система управлiння кадрами 

вiдповiдає сучасним економiчним i соцiальним умовам i дозволяє реалiзувати 

стратегiчнi завдання пiдприємства. 

Однак можна внести ряд пропозицiй з  полiпшенню управлiння 

персоналом. 

Однак можна внести ряд пропозицiй з полiпшенню управлiння 

персоналом, якi дозволять досягти бiльше позитивних результатiв. 

Робота  будь-якої органiзацiї неминуче пов'язана  з необхiднiстю 

комплектування штату. Добiр нових працiвникiв не тiльки забезпечує 

режим нормального функцiонування органiзацiї, але i закладає фундамент 

майбутнього успiху. Вiд того, наскiльки ефективно поставленi робота з 

добору персоналу, у значнiй мiрi залежить якiсть людських ресурсiв, їхнiй 

внесок у досягнення цiлей органiзацiї i якiсть виробленої  продукцiї чи 

наданих послуг. 

Основну увагу у сферi управлiння персоналом “CОRAL TRAVEL” 

необхiдно в першу чергу звернути саме на питання руху працi, а саме на 

коефiцiєнт обороту з вибуття та постiйностi кадрiв. 

Вибуття обумовлюється рiзноманiтними як об'єктивними (скорочення 

виробництва, досягнення пенсiйного вiку, призов на вiйськову службу, вступ 

до навчального закладу), так i суб'єктивними причинами (перехiд на роботу, 

що краще задовольняє потреби працiвника;особистi чи сiмейнi обставини). 

Коефiцiєнт постiйностi в 2015 роцi становив 0,54, в 2016 роцi цей 

показник майже не змiнився 0,55. Аналiзуючи даний показник можна 

зазначити, що пiдприємству в перiод 2015-2016 рокiв вистачало постiйного 
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персоналу, прийнятi працiвники якiсно працювали, не було браку вiд працi 

нових працiвникiв, тощо.[13] 

Використання  персоналу являє собою комплекс заходiв  спрямованих 

 на забезпечення умов для ефективної реалiзацiї творчого, 

фiзичного i трудового потенцiалу працiвникiв. Використання персоналу  

повинно вiдповiдати цiлям органiзацiї, не iгнорувати iнтереси працiвникiв i 

дотримуватись Законiв про працю. Слiд зазначити також позитивний ефект 

впровадження контрактної системи оплати працi (в основному керiвникiв), 

що теж починає приносити свої плоди вже на раннiх строках реалiзацiї. 

Варто також звернути увагу на полiпшення системи контролю за 

облiком робочого часу, для пiдвищення ефективностi його використання. Iз 

цiєю метою доцiльним буде розробити i увести на пiдприємствi 

автоматизовану систему контролю робочого часу. 

Необхiдно також закрiпити тенденцiю, що планується, iз стабiлiзацiї 

кадрового складу пiдприємства. Для цього варто впровадити ряд заходiв у 

соцiальнiй сферi, а саме: бiльш послiдовно вводити в життя систему пiльг для 

сiмейних працiвникiв, працiвникiв з дiтьми, учнiв. З метою пiдвищення 

квалiфiкацiйного рiвня працiвникiв пiдприємства необхiдно скласти 

конкретний довгостроковий план навчання персоналу. 

Позитивнi результати дасть також оптимiзацiя  iнформування 

трудового колективу  про стан справ на пiдприємствi, основних 

економiчних показниках, успiхах i прорахунках. 

Крiм  того, необхiдно перiодично органiзовувати психологiчний 

 тренiнг керiвникiв пiдприємства для виявлення шляхiв вирiшення iснуючих 

проблем органiзацiї  управлiння пiдприємством. 

Дуже  важливим i корисним нововведенням стане практика створення 

при необхiдностi спецiальних груп для рiшення конкретних завдань. 

До  таких завдань, розв'язуваним кадровими  службами органiзацiї 

 можна вiднести наступнi: 
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 автоматизована обробка даних анкетування i тестування потенцiйних  

спiвробiтникiв органiзацiї; 

 оцiнка ступеня вiдповiдностi характеристик працiвника принципам  

i вимогам, пропонованих органiзацiєю  пiд час прийому на роботу; 

 пiдбiр, оцiнка дiлових якостей i розмiщення персоналу; 

 ведення адмiнiстративної практики органiзацiї; 

 активна взаємодiя з кадровими агентствами; 

 оперативна взаємодiя з територiально роздiленими пiдроздiлами; 

 обробка масивiв даних для пошуку необхiдної iнформацiї; 

 пiдготовка звiтної документацiї; 

 пiдготовка довiдкової iнформацiї для ухвалення рiшення керiвником; 

 аналiз проблеми кадрового складу i вироблення принципiв i методiв 

управлiння персоналом. 

Рiшення основної частини перерахованих завдань  можливе  з 

 використанням локальної обчислювальної мережi. Використання технологiї 

обчислювальних мереж дозволить зняти величезну частку iнформацiйних 

завдань для того, щоб звiльнити людину вiд чистої механiчної дiяльностi i 

створити умови для творчої роботи. Локальнi обчислювальнi мережi 

допомагають реалiзувати концепцiю комплексної автоматизованої обробки 

iнформацiї. 

Створення комплексної автоматизованої системи  включає  

послiдовнiсть ряду етапiв: 

 автоматизацiя процесiв збору, зберiгання i видачi даних; 

 використання пристроїв для автоматизованої обробки текстової 

iнформацiї;  

 об'єднання  технiчних коштiв обробки цифрової i текстової iнформацiї за 

допомогою електронної пошти.[14] 

Процес  проектування i розгортання локальної  комп'ютерної мережi 

є досить трудомiстким i вимагає високої квалiфiкацiї фахiвцiв, 

якi займаються установкою мережi. Топологiя обчислювальної мережi може 
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збiгатися з органiзацiйною структурою пiдприємства, а може iстотно 

вiдрiзнятися вiд неї. Побудова топологiї мережi визначається цiлим рядом 

специфiчних факторiв. 

Використання  локальних обчислювальних мереж  вiдкриває дверi до 

використання технологiї iнформацiйних баз даних. 

Багато  закордонних фiрм мають у своєму арсеналi бази даних, у яких 

зберiгатися  iнформацiя про кадровий склад працiвникiв. База даних постiйно 

обновляється i  мiстить максимально докладну, систематизовану  

у найрiзноманiтнiших ознаках iнформацiю, обумовлену специфiкою 

дiяльностi кадрового органа. Робота з вибiрками з бази даних рiзної 

складностi дозволяє стежити за укомплектованiстю штатiв, перемiщенням 

кадрiв усерединi фiрми, набором i звiльненням працiвникiв, пiдвищенням 

їхньої квалiфiкацiї, а також дозволяє вирiшувати цiлий ряд iнших завдань. 

Потрiбно  також придiлити бiльшу увагу  нематерiальнiй мотивацiї на 

пiдприємствi, а саме: вiдродити практику конкурсiв  на звання 

«Кращий працiвник мiсяця»  i т.д., щоб створити на пiдприємствi «дух 

здорового змагання»; ширше вводити привiтання спiвробiтникiв зi святами, у 

тому числi особистого характеру (днi народження, ювiлеї i т.д.). 

Варто також розробити i на рiвнi  пiдприємства оформити нормативну 

систему  заохочення працiвникiв за висування нових робочих iдей, у тому 

числi i матерiально заохочувати творчих працiвникiв, однак не час вiд часу, 

як це робиться зараз, а на рiвнi чiтко фiксованих доплат за конкретний 

внесок.[12] 

Запропонованi заходи i рекомендацiї забезпечать  пiдвищення 

ефективностi управлiння персоналом “CORAL TRAVEL” ,а також 

забезпечать бiльш зручнi умови працi, як для керiвникiв так i для працiвникiв 

пiдприємства.  

За допомогою методу оцiнки управлiння поведiнкою та дисциплiною 

персоналу на пiдприємствi було проведено таку оцiнку на “CORAL 

TRAVEL” в ходi якої був проаналiзований наявний стиль управлiння 
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керiвництва. Отриманi висновки виявились не надто втiшними, що дає всi 

пiдстави стверджувати, шо необхiдно проводити роботу над помилками та 

вдаватись до методiв та засобiв вдосконалення управлiння поведiнкою та 

дисциплiною персоналу в данiй органiзацiї. 

На основi аналiзу загальної ситуацiї на пiдприємствi, для покращення 

ситуацiї, адмiнiстрацiї «Аккорд Тур» доцiльним буде використання 

наступних рекомендацiй для вдосконалення iснуючого стилю управлiння 

поведiнкою персоналу в органiзацiї: 

- структурнi; 

- комунiкацiйнi; 

- мотивацiйнi; 

- органiзацiйнi; 

- адмiнiстративнi. 

Розглянемо детальнiше кожен вид. Структурнi рекомендацiї 

стосуються складу i структури персоналу. Посада, яка займається певним 

працiвником повинна викликати бажання виконувати передбаченi нею 

обов’язки навiть своєю назвою. Назва повинна звучати солiдно та 

презентабельно, але не варто забувати, про почуття мiри використовуючи 

слова iншомовного походження. Занадто складнi iноземнi абревiатури та 

номенклатура можуть справити несприятливе враження на партнерiв та 

клiєнтiв., а iнодi навiть га спiвробiтникiв.  

Якщо у менеджера з’явилась потреба пiдшукати заступника, тодi варто 

робити це серед своїх пiдлеглих. Це дасть певну впевненiсть в надiйностi 

свого послiдовника, а також породить здорову конкуренцiю серед персоналу, 

оскiльки кожен може розцiнюватись як претендент на вакантну посаду. 

Керiвник мусить затямити, що вiдбiр повинен проводитись справедливо та 

добросовiсно. Слiд враховувати усi професiйнi здобутки, рiвень 

квалiфiкованостi працiвника, наявний досвiд.[17] 

Сприятливим моментом стане також передбачення системи надання 

вихiдних днiв через поважнi причини. Це допоможе контролювати 



57 
 

вiдвiдуванiсть спiвробiтникiв кожного пiдроздiлу пiдприємства, а також 

стане одним iз чинникiв створення сприятливого мiкроклiмату всерединi 

колективу та формуванню довiри та поваги до керiвника. 

 Частина працiвникiв пiдприємства можуть офiцiйно працювати на 

даному пiдприємствi, а також додатково виконувати iнший вид роботи за 

сумiсництвом.  Завдання вiдповiдального керiвника в такому випадку полягає 

в тому, щоб якнайшвидше лiквiдувати такого роду сумiсництво, 

використовуючи при цьому максимально демократичнi методи. 

 Одною iз найактуальнiших рекомендацiй структурного характеру у 

свiтлi сучасних подiй є уникнення так званого кумiвства. Кумiвство – це 

свого роду особливiсть характеру керiвника, яка зумовлена не достатньою 

компетентнiстю в сферi менеджменту,  що провокує його в галузi своїх 

трудових вiдносин  надавати перевагу та представляти в кращому свiтлi 

спiвпрацiвникiв, з якими у нього наявнi родиннi зв’язки. Таке явище, як 

правило, знижує якiсть виконання трудових функцiй привiлейованими 

працiвниками, а також, безумовно, негативно вiдбивається на станi 

авторитету керiвника, особливо у випадках, коли в ого родичiв вiдсутнє 

бажання якiсно працювати. Але ж коли робота ними виконується сумлiнно, 

тодi перша ж зроблена ними помилка може розцiнюватись рештою колективу 

як поштовх до халатностi. До того ж, коли в колективi знаходяться родичi 

керiвника, виникає бiльше приводiв до обговорення його особистого життя 

та розповсюдження плiток рiзного характеру.[10] 

 Ще один вид рекомендацiй – комунiкацiйнi. Основним поняттям на 

якому базуються комунiкацiйнi рекомендацiї є зворотнiй зв'язок. У 

широкому розумiннi зворотнiй зв'язок або фiд бек – це реакцiя у виглядi 

вербальної або невербальної вiдповiдi на повiдомлення iншої людини. У 

повсякденному життi люди постiйно надають одне одному зворотнiй зв'язок. 

 Налагоджений зворотнiй зв'язок на рiвнi колективу органiзацiї, за 

умови пiдтримання його в оптимальному станi, допоможе впоратись з 

численними негативними питаннями в трудовiй дисциплiнi  пiдприємства i в 
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його дiяльностi загалом з допомогою iнформацiї, яка надходить керiвнику вiд 

пiдлеглих i навпаки. 

 Менеджер використовує такий iнструмент управлiння дисциплiною як 

зворотнiй зв'язок для контролю та оцiнки загальної ситуацiї та стану 

дисциплiни в колективi. У своїй сутностi це звичайне спiлкування, у якому 

беруть участь керiвник та пiдлеглий. Коли таке спiлкування вiдбувається на 

постiйнiй та регулярнiй основi, трудова дiяльнiсть колективу здiйснюється 

набагато продуктивнiше, досягнення цiлей вiдбувається набагато швидше[8]. 

 Отже, щоб змiнити або впорядкувати дисциплiну персоналу варто 

налагодити зворотнiй зв'язок. Крiм цього, з його допомогою керiвник зможе: 

- скорегувати дiяльнiсть пiдлеглих, звернути увагу на помилки та 

недолiки,  вiдзначити успiшнiсть, висловити свої пропозицiї; 

- контролювати виконання доручень; 

- мотивувати та пiдтримувати лояльне ставлення до працiвникiв; 

- виявити ступiнь задоволення працiвникiв вiд працi в органiзацiї, 

зайнятої ними посади; 

- виявити потенцiал i прихованi навички працiвника та допомогти 

в їх розвитку; 

- отримувати цiкавi iдеї для покращення показникiв органiзацiї вiд 

колективу. 

Щоб вдосконалити управлiння поведiнкою та дисциплiною персоналу в 

“CORAL TRAVEL” можна використовувати один або сукупнiсть декiлькох з 

наступних методiв: 

- особисте спiлкування – метод, що особливо часто 

використовують пiдприємства з невеликим штатом працiвникiв для 

контролю або оцiнки дiяльностi; 

- анкети та тестування – найпопулярнiший метод серед керiвникiв, 

якi мають на метi дiзнатись думку персоналу на рахунок якогось конкретного 

питання або нововведення; 
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- збори колективу – таки вид фiд беку використовують коли має 

мiсце командна робота, з метою виробити i згенерувати одну спiльну думку 

або iдею; 

- книга пропозицiй – свого роду фоновий фiд бек, може бути 

використаний в будь-який час i дає можливiсть висловитись на рахунок будь-

якого питання; 

- особливi заходи – важлива ознака цього методу – регулярнiсть. 

Це можуть бути круглi столи, клуби за iнтересами, якi об’єднують 

працiвникiв спiльною темою; 

- онлайн спiлкування – в основному використовується 

органiзацiями з численним штатом персоналу, основна перевага якого це 

оперативнiсть. 

Розробка i налагодження зворотного зв’язку в CORAL TRAVEL 

дозволить значно покращити управлiння поведiнкою та дисциплiною 

персоналу за рахунок того, що роль персоналу в життi та дiяльностi 

пiдприємства значно зросте, шо дозволить пiдлеглим зрозумiти, що їхня 

думка важлива i цiнна, а пропозицiї та старання користуються увагою 

керiвництва. 

Беручи до уваги швидкi темпи науково-технiчного прогресу та його 

вплив на життєдiяльнiсть людства та функцiонування пiдприємства не варто 

вiдкидати i те, що вiн може впливати на поведiнку та дисциплiну персоналу. 

Це явище можна розглядати на рiвнi органiзацiйного та матерiально-

технiчного забезпечення пiдприємства, яке формує робоче середовище та 

створює певнi умови працi персоналу. Оскiльки працiвник проводить на 

робочому мiсцi переважну бiльшiсть часу, тодi очевидно, що його стан 

безпосередньо впливає на поведiнку та дисциплiну колективу. Саме на 

оптимiзацiю умов працi направленi органiзацiйна рекомендацiї.  

З урахуванням пiдвищення життєвого рiвня населення, адмiнiстрацiї 

пiдприємства необхiдно розумiти, шо матерiальний бiк став лише 

необхiднiстю для нормального психологiчного стану та поведiнки 
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працiвника, яка, безперечно, дозволяє певним чином впливати на дисциплiну 

в колективi. Проте довготривалого ефекту таким чином досягти 

малоймовiрно. Бiльшу роль будуть вiдiгравати в даному випадку умови 

працi,  пiдвищення квалiфiкацiї, сприятливий емоцiйно-психологiчний фон 

колективу, тощо. 

Для удосконалення управлiння поведiнкою i дисциплiною в органiзацiї 

через покращення умов працi можуть бути використанi наступнi  заходи: 

- рiвномiрне навантаження трудовими обов’язками; 

- пiдлаштування норм працi пiд органiзацiю роботи на даному 

пiдприємствi; 

- достатнє забезпечення електро-обчислювальною та 

автоматизованою технiкою робочого мiсця; 

- рацiоналiзацiя умов працi, використання ергономiчних знарядь 

працi; 

- особлива органiзацiя робочих мiсць адмiнiстрацiї, тощо. 

Адмiнiстративнi  рекомендацiї щодо удосконалення дисциплiни та 

управлiння поведiнкою персоналу покликанi внести змiни безпосередньо в 

наявний стиль управлiння дисциплiною на пiдприємствi CORAL TRAVEL 

варто взяти до уваги нову систему управлiння, яка має назву «превентивний 

менеджмент». 

Превентивний менеджмент - це порiвняно новий напрямок 

управлiнської дiяльностi, що набув свого поширення зовсiм нещодавно. Вiн 

базується на засадах манiпулювання, а саме манiпулюваннi окремим 

визначеним компонентом трудового колективу в окремiй визначенiй 

трудовiй обстановцi з метою одержання заздалегiдь передбачуваного 

результату трудової дiяльностi, який би не мiг бути досягнутий без такого 

виду втручання з боку керiвництва. Його суть полягає в тому, щоб 

пiдтримати та скоординувати правильнi та рацiональнi дiї пiдлеглого шляхом 

вiдкидання можливостей неправильних дiй для здiйснення роботи. Стратегiю 
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даного методу визначають дуже коротко: усунути причини, якi сприяють не  

виконанню трудових функцiй. 

Алгоритм застосування такого методу модна роздiлити на 2 категорiї: 

«До» та «Пiсля». Перша категорiя включає в себе всi дiї i заходи керiвника 

пов’язанi з плануванням та органiзацiєю визначеного робочого процесу. 

Контроль та всi дiї керiвника пiсля початку роботи персоналу над проектом 

вiдносяться до категорiї «Пiсля». Превентивний менеджмент – цiла система 

контролю за роботою пiдлеглих, що веде за собою пiдтримку та полiпшення 

виконання, лiквiдацiю перешкод виконання та допомогу у виконаннi 

поставленого перед працiвниками завдання.[20] 

Зростання вiдповiдальностi працiвникiв за виконання своїх трудових 

обов’язкiв стане сприятливим соцiальним ефектом вiд застосування 

превентивного менеджменту. Завдання керiвника стати коучем та 

наставником для своїх пiдлеглих. Отже, контроль дiяльностi колективу за 

допомогою превентивного менеджменту значно дисциплiнує персонал та 

навiть може стати свого роду стимулом для якiсного виконання трудових 

обов’язкiв. 

 Пiдводячи пiдсумки, можемо видiлити декiлька ключових моментiв, 

що є запорукою сприятливих вiдносин та поведiнки колективу та дисциплiни 

в органiзацiї загалом: 

- вiдкритiсть i правдивiсть у всiх видах вiдносин мiж 

спiвробiтниками та керiвництвом на пiдприємствi; 

- уникання фамiльярностi мiж адмiнiстрацiєю та штатом 

працiвникiв (для дотримання справедливостi по вiдношенню керiвника до 

всiх без вийнятку пiдлеглих); 

- вiдмова вiд штатних психологiчних кабiнетiв, створених з метою 

психологiчного аналiзу працiвникiв на прохання адмiнiстрацiї; 

- утримання вiд найму на робочi мiсця нових працiвникiв; 
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- вiдмова вiд рiзного роду умовностей у всiх сферах 

функцiонування пiдприємства, якi здатнi значно обтяжувати спiлкування в 

межах колективу пiдроздiлу або органiзацiї. 

Отже, удосконалення управлiння поведiнкою i дисциплiною працiвникiв 

охоплює дуже широкий спектр напрямiв менеджменту. Окрiм серйозних 

недолiкiв в управлiннi поведiнкою, що мають емоцiйно-психологiчне 

пiдґрунтя не варто виключати з поля зору i очевиднi органiзацiйнi питання, 

що також можуть спричиняти суттєвий вплив на загальний стан дисциплiни в 

орнагiзацiї: 

- зниження числа звукових сповiщень в офiсних примiщеннях, в 

тому числi i телефонних; 

- встановлення заборони на музикальний супровiд на робочих 

мiсцях, окрiм територiй, де не вимагаються розумовi зусилля; 

- вiдмова вiд забезпечення керiвництва особливими i вартiсними 

канцелярськими товарами, тощо 

3.2. Удосконалення та впровадження нових методiв в системi 

управлiння персоналом туристичного пiдприємства “CОRAL TRAVEL”. 

Iнформацiйнi технологiї в управлiннi - це комплекс методiв переробки 

розрiзнених вихiдних даних у надiйну та оперативну iнформацiю механiзму 

прийняття рiшень за допомогою апаратних i програмних засобiв з метою 

досягнення оптимальних ринкових параметрiв об'єкта управлiння [5, с.75].  

В процесi дiяльностi будь-якого пiдприємства, на його функцiонування 

впливають чинники, як зовнiшнього так i внутрiшнього середовища, якi 

основним чином є ухваленням того чи iншого управлiнського рiшення. 

Процес ухвалення управлiнських рiшень є чи не основним видом 

управлiнської дiяльностi, в який входить сукупнiсть послiдовних, 

взаємопов’язаних i цiлеспрямованих дiй, що забезпечують реалiзацiю усiх 

управлiнських завдань.[9] 

Характер i мета дiяльностi будь-якої органiзацiї визначають її основну 

iнформацiйну систему i автоматизацiю її iнформацiйної технологiї, а також 
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вид iнформацiйного продукту, на основi якого приймаються усi оптимальнi 

управлiнськi рiшення. Ефективнiсть прийняття та ухвалення усiх 

управлiнських рiшень в умовах функцiонування iнформацiйних технологiй 

на пiдприємствах зумовлена використанням рiзноманiтних iнструментiв 

аналiзу фiнансово-господарської дiяльностi пiдприємств. Видiляють основнi 

завдання управлiння, якi розв’язує органiзацiя, перш за все це: оперативне 

управлiння економiчним об’єктом, ухвалення тактичних рiшень, вироблення 

стратегiчних управлiнських рiшень розвитку бiзнесу.  

Однiєю iз найпопулярнiших систем в управлiннi персоналом є – Humаn 

Resоurces, що являється комплексом технологiй, якi автоматизують i 

полегшують роботу з персоналом на всiх рiвнях вiд оперативного – сюди 

зокрема вiдноситься, повсякденний облiк даних на пiдприємствi, до 

стратегiчного – це прийняття важливих рiшень, щодо подальшого розвитку 

компанiї. Кожен iз цих рiвнiв вимагає певної iнформацiйної пiдтримки, яка 

реалiзується на базi iнформацiйних технологiй [6, с. 46]. 

Оперативний рiвень в управлiннi персоналом полягає в забезпеченнi 

вирiшення багаторазово повторюваних завдань та операцiй i швидко реагує 

на змiни вхiдної поточної iнформацiї. На даному рiвнi зосереджується досить 

великий обсяг виконуваних операцiй та динамiка прийняття управлiнських 

рiшень. Цей рiвень управлiння часто називають оперативним через 

необхiднiсть його швидкого реагування на змiну ситуацiї.  

На рiвнi оперативного управлiння великий обсяг займають облiковi 

завдання (наприклад, облiк кiлькостi проданої продукцiї). 

Функцiональний (тактичний) рiвень управлiння забезпечує вирiшення 

багатьох завдань, що вимагають попереднього аналiзу iнформацiї, яка була 

пiдготовлена на першому рiвнi. На цьому рiвнi велике значення набуває така 

функцiя управлiння, як аналiз. Звiсно, обсяг вирiшуваних завдань 

зменшується, проте їх складнiсть зростає. При цьому не завжди вдається 

виробити потрiбне рiшення оперативно, i необхiдний додатковий час на 

аналiз, осмислення, збiр вiдсутнiх вiдомостей i т.п. Управлiння пов'язується з 
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деякою затримкою вiд моменту надходження iнформацiї до моменту 

прийняття управлiнських рiшень та їх реалiзацiї, а також вiд моменту 

реалiзацiї даних рiшень та до отримання реакцiї на них. Стратегiчний рiвень 

полягає в забезпеченнi вироблення управлiнських рiшень, якi спрямовуються 

на досягнення довгострокових стратегiчних цiлей пiдприємства [8, с. 31-34].  

Оскiльки результати прийнятих рiшень проявляються через тривалий 

час, особливе значення на цьому рiвнi має така функцiя управлiння, як 

стратегiчне планування. Часто стратегiчний рiвень управлiння називають 

стратегiчним або довгостроковим плануванням. Правомiрнiсть прийнятого 

на цьому рiвнi рiшення може бути пiдтверджена через досить тривалий 

час. Вiдповiдальнiсть за прийняття управлiнських рiшень надзвичайно 

велика i визначається не тiльки результатами аналiзу. З використанням 

математичного та спецiального апаратiв, а й професiйної 

iнтуїцiєю менеджерiв. 

У правильно та якiсно вибудуванiй системi, робота даних технологiй 

буде пiдпорядкована загальнiй логiцi управлiння персоналом вiдповiдно до 

прийнятої стратегiї, що виражається в бiзнес-процесах, якi автоматизованi за 

допомогою електронного документообiгу. HR-система може ефективно 

взаємодiяти з фiнансовими, виробничими i т.п. системами, що 

використовують в своїх процесах данi персоналу. Кожна зi служб персоналу 

використовує HR-систему для вирiшення рiзноманiтних завдань: 

• керiвники пiдприємств – як iнструмент розвитку бiзнесу, задля 

забезпечення пiдтримки в розробцi та реалiзацiї успiшної кадрової полiтики; 

• менеджери по персоналу, iнспектори вiддiлiв кадрiв – для 

ефективностi ведення облiкових кадрових процедур i документообiгу, 

зберiгання даних, швидкого отримання практично будь-якої звiтностi по 

персоналу; 

• головнi бухгалтери та бухгалтери розрахункової частини – для 

пiдвищення швидкостi i спрощення процедури оперативного розрахунку 

заробiтної плати, формування бухгалтерських проводок, надання стандартної 
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звiтностi, точного облiку витрат на оплату працi персоналу в собiвартостi 

продукцiї; 

• iнспектори вiддiлiв працi та заробiтної плати - для виконання всiх 

функцiй з планування та облiку працi, структури пiдприємства, штатного 

розкладу, витрат; 

• лiнiйнi керiвники - для оцiнки рiвня розвитку пiдлеглих, планування 

кар'єри i заходiв з розвитку пiдлеглих, обґрунтування мотивацiйних схем; 

• самi працiвники - для аналiзу вiдповiдностi займанiй посадi i 

порiвняння з вимогами до iнших посад з метою планування кадрового 

зростання на пiдприємствi [6, с. 110]. Зважаючи на динамiчнiсть туристичної 

галузi, швидкий розвиток туризму в свiтi та прагнення України iнтегруватися 

в свiтовi економiчнi процеси, максимальна кiлькiсть зусиль повинна бути 

спрямована на посилення конкурентоспроможностi туристичних пiдприємств 

та покращення iмiджу України як туристичної країни. Основним чинником, 

який формуватиме цей iмiдж, можуть бути працiвники iндустрiї туризму. Для 

того, щоб працiвники були справжнiми професiоналами, слiд неперервно та 

методично проводити заходи щодо розвитку персоналу туристичних 

органiзацiй на рiзних рiвнях управлiння  використовуючи при цьому 

iнформацiйнi технологiї.[6]  

Реалiзацiя iнформацiйних технологiй в управлiннi туристичним 

пiдприємством виступає як iнструмент у пiдвищеннi ефективностi 

управлiння. Проаналiзувавши використання iнформацiйних технологiй в 

управлiннi персоналом «CORAL TRAVEL», можна зробити висновки про те, 

що управлiння на даному пiдприємствi здiйснюється належним чином, адже 

спостерiгається мала плиннiсть кадрiв, а керiвництво, зацiкавлене в 

перiодичному навчаннi працiвникiв. Для подальшого розвитку i 

вдосконалення функцiонування туристичного пiдприємства основну увагу 

слiд звернути не лише на квалiфiкацiю та навчання працiвникiв в сферi 

туризму, але i в сферi iнформацiйних технологiй, адже на пiдприємствi 

спостерiгається недостатнiй рiвень пiдготовки менеджерiв з iнформацiйних 
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технологiй та низька iнформацiйна грамотнiсть. Не дивлячись на те, що на 

пiдприємствi ефективно функцiонують iнформацiйнi системи, якi значно 

полегшують роботу всiх працiвникiв та дають змогу  зекономити час, 

змiнюють бiзнес-процеси та дозволяють зберiгати конкурентоспроможнiсть 

бiзнесу усуваючи  такi проблеми, як вiдбiр, аналiз та набiр персоналу, 

необхiдно постiйно розробляти напрями подальшого розвитку пiдприємства 

та не зупинятися на досягнутому. 

Перш за все, ми б звернули увагу керiвництва пiдприємства, на 

впровадження новiтнiх iнформацiйних систем управлiння персоналом, якi 

використовують їх  закордоннi колеги, такi як: BS Integratоr, «Turwin».  

Використання даних iнформацiйних систем дозволить значно 

рацiональнiше використовувати час та збiльшить ефективнiсть, як 

працiвникiв, так i пiдприємства в цiлому. 

3.3.Сучаснi персонал–технологiї в управлiннi персоналом,як новий 

напрям розвитку. 

Забезпечуючи ефективнiсть дiяльностi пiд- приємства через рiвень 

продуктивностi працi, фаховi знання та навички, профе- сiоналiзм та 

новаторство, ставлення до виконання своїх обов'язкiв, персонал пiдприємства 

став стратегiчним його ресурсом. Для керування ними потрiбна дiєва система 

управлiння та ефективнi методи. Етап переходу вiд еклектики та органiзацiї 

до системностi можна вважати вже завершеним. Сучасна практика 

менеджменту персоналу характеризується чисельними теоретичними та 

прак- тичними розробленнями щодо формування, функцiонування та 

розвитку систем управлiння персоналом. Водночас потенцiал 

використовуваних методiв, спосо- бiв та iнструментiв майже вичерпаний, 

тому пошук шляхiв пiдвищення ефек- тивностi використання трудових 

ресурсiв змiщується у площину розвитку iнно- вацiйних персонал-

технологiй.[14] 

В iнформацiйному суспiльствi та в умо- вах розвитку економiки знань 

зростає роль людини у системi виробництва, то- му персонал став не тiльки 
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стратегiчним ресурсом, а й чинником формування конкурентних переваг 

пiдприємства, тому є одним з об'єктiв управлiння. Сут- нiсть управлiння 

персоналом полягає у процесi впливу на працiвникiв шляхом застосування 

кадрових технологiй iз метою реалiзацiї цiлей органiзацiї [16]. Су- часнi 

системи управлiння на бiльшостi пiдприємств характеризуються актив- ним 

використанням нових пiдходiв, урахуванням зовнiшнiх i внутрiшнiх чин- 

никiв, стратегiчною спрямованiстю. Її завданням є створення необхiдних та 

максимально комфортних умов для формування та реалiзацiї потужного 

трудо- вого потенцiалу, який за кiлькiсними та якiсними характеристиками 

має вiдпо- вiдати потребам та цiлям пiдприємства. Основними елементами 

методологiї системного управлiння персоналом є мета, завдання, принципи, 

методи та процес управлiння персоналом. Особли- ве мiсце у системi 

управлiння персоналом займають методи – спосiб впливу на колектив або 

окремого працiвника для досягнення поставленої цiлi, координацiї його 

дiяльностi в процесi виробництва [11]. При цьому той чи iнший спосiб 

впливу, певний набiр операцiй i процедур у процесi формування та реалiзацiї 

трудового потенцiалу визначають технологiю управлiння персоналом. Пiд 

технологiєю управлiння персоналом розумiють сукупнiсть прийомiв, 

способiв, форм i методiв впливу на персонал у процесi його найман- ня, 

використання, розвитку та звiльнення з метою отримання найкращих ре- 

зультатiв трудової дiяльностi [7]. Необхiдно вiдрiзняти поняття "кадровi 

техно- логiї" та "персонал-технологiї", їх сутнiсть та вiдмiни наведено на 

рис.1. 

Основною метою управлiнських персонал-технологiй є оптимiзацiя та 

пiдвищення результативностi управлiнського процесу щодо роботи з 

персона- лом, що досягається через пошук та застосування бiльш ефективних 

методiв уп- равлiння персоналом, якi сприяють рацiоналiзацiї процесу 

управлiння шляхом виключення окремих видiв дiяльностi чи операцiй, 

зокрема тих, якi не є необ- хiдними для досягнення поставленої мети та 

вирiшення управлiнських завдань. Саме персонал-технологiї дають 



68 
 

мiнiмiзувати витрати на управлiння персона- лом пiдприємства, що сприяє 

пiдвищенню ефективностi його використання. 

Розглянемо роль сучасних персонал-технологiй у формуваннi 

трудового потенцiалу пiдприємства (рис. 2). У сучаснiй практицi управлiння 

персоналом достатньо активно використовують такi персонал-технологiї: 

коучинг, лiзинг персоналу, аутсорсинг, аутстаффiнг, дауншифтiнг, 

рекрутинг, кадровий консал- тинг, аудит персоналу, реiнжинiринг тощо. 

 

Рис. 1. Роль персонал-технологiй у формуваннi трудового потенцiалу. 

За результатами опрацювання наукових публiкацiй персонал-технологiї 

систематизовано за групами [3, 6, 8-10,12, 13, 16, 18 ] та охарактеризовано 

(табл.). Усi персонал- технологiї можна об'єднати у такi групи: ● персонал-

технологiї позикової працi; ● навчальнi персонал-технологiї; ● персонал-
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технологiї пiдбору та найму персоналу; ● персонал-технологiї пiдвищення 

ефективностi роботи персоналу; ● персонал-технологiї контролю працi 

персоналу; ● iнформацiйнi персонал-технологiї. Досить поширеними на 

сучасному етапi є аут-технологiї в управлiннi персоналом, якi у вiтчизнянiй 

практицi визначаються як форма позикової працi. Аут-технологiї подiляють 

на двi групи [13]: передача окремих функцiй спецi- алiзованим компанiям – 

аутсорсинг, та передача спецiалiзованiй компанiї пра- цiвникiв пiдприємства 

– аутстаффiнг, лiзинг персоналу. Саме цi технологiї да- ють змогу 

реалiзувати такi принципи управлiння персоналом як оптимальнiсть та 

гнучкiсть.[13] 

Враховуючи, що для значної частини пiдприємств проблемою став по- 

шук висококвалiфiкованих, досвiдчених, в окремих випадках 

вузькопрофiльних фахiвцiв, особливого значення набули персонал-технологiї 

пiдбору та найму персоналу: хедхантинг, рекрутинг, скрининг, прямий 

пощук, "плетiння мереж", використання яких дає змогу пiдприємствам 

знайти та найняти на роботу ком- петентних та досвiдчених фахiвцiв нового 

типу, якi мають багатий досвiд робо- ти, високу квалiфiкацiю та репутацiю. 

Одним з важливих завдань управлiння персоналом є пiдвищення його 

квалiфiкацiї та навчання. Найбiльш яскравим прикладом сучасних 

навчальних персонал-технологiй є коучинг, який розглядається не просто як 

технологiя нав- чання персоналу, а один з найбiльш ефективних стилiв 

управлiння на сучасно- му етапi розвитку бiзнесу [9]. Використання його 

засновано на принципi пар- тнерства та спадкоємностi, коли бiльш 

досвiдчений та квалiфiкований фахiвець передає свiй досвiд менш 

квалiфiкованому й цим самим сприяє поглибленню його знань, розкриттю 

потенцiалу, бiльш ефективнiй його реалiзацiї. Активiзацiя iнновацiйних 

процесiв в усiх сферах дiяльностi призвела до розвитку персонал-технологiї 

пiдвищення ефективностi роботи персоналу, якi заснованi на удосконаленнi 

бiзнес-процесiв на пiдприємствi, зокрема процесу управлiння персоналом. У 

цьому випадку йдеться про реiнжинiринг. Серед ос- новних переваг такого 
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пiдходу видiляють простоту проведення оптимiзацiї як самих процесiв з 

точки зору їх органiзацiї, синхронiзацiї та взаємоузгодженостi, так i ресурсiв, 

що споживаються процесами, особливо людських [6]. Для отримання 

належної вiддачi вiд працiвника пiдприємство має стати 

клiєнтоорiєнтованим, причому у цьому випадку пiд клiєнтами розумiють 

персо- нал пiдприємства, який виступає внутрiшнiм споживачем. Цей аспект 

прояв- ляється в розвитку внутрiшнього маркетингу на пiдприємствi, який 

розгля- дається в даному випадку як персонал-технологiя стимулювання 

персоналу. Концепцiя внутрiшнього маркетингу полягає у тому, що 

передбачає ставлення до персоналу пiдприємства як до споживачiв 

корисностi i переваг, якi надає працiвниковi певна посада, яку вiн займає, чи 

певний вид роботи, яку вiн вико- нує [12]. Важливою функцiєю системи 

управлiння персоналом є контроль, який за- безпечує зворотний зв'язок та 

вiдображення ефективностi практично всiх проце- сiв, з яких складається ця 

система [10]. Основними формами контролю є оцiню- вання вiдповiдностi 

працiвника посадi, яку вiн займає, атестацiя кадрiв, оцiнка роботи. Остання 

форма є найбiльш важливою, оскiльки встановлюється кiнцевий результат 

дiяльностi працiвника. При цьому важливо вивчати й сам процес дiяль- ностi 

працiвника. У сферi послуг серед персонал-технологiй контролю працi 

персоналу використовують методику "Таємний покупець" ("Mistery 

Shоpping"). Вiд- повiдно до неї на основi структурованого, прихованого 

спостереження, яке про- водиться заздалегiдь пiдготовленими "покупцями", 

отримують анонiмну оцiнку та здiйснюють монiторинг якостi 

обслуговування клiєнтiв, рiвня надання послуг, дотримання правил 

мерчандайзингу та викладки продукцiї тощо. Iнформатизацiя суспiльства та 

розвиток iнформацiйних технологiй знач- ною мiрою вiдобразилися на 

системi управлiння персоналом. Iнформатизацiя кадрової роботи дозволила 

пiдвищити ефективнiсть управлiння персоналом на основi забезпечення 

повноти, оперативностi, комплексностi, системностi та вi- рогiдностi 

iнформацiї, необхiдної для прийняття кадрових рiшень, а також роз- ширення 
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можливостей щодо її нагромадження, збереження та оброблення. Iн- 

формацiйнi персонал-технологiї пов'язанi з Автоматизованою iнформацiйною 

системою управлiння персоналом та органiзацiєю автоматизованого 

робочого мiсця працiвника, роль яких полягає у наданнi необхiдного 

технiчного та iнфор- мацiйного забезпечення. Загалом розвиток персонал-

технологiй має свiтовий характер, бiльшiсть з них розробили та почали 

використовувати провiднi європейськi, японськi та американськi компанiї, 

кожна з яких має свої особливостi (рис. 3). Тому назви значної частки 

персонал-технологiй, що використовуються в Українi, пiшли вiд iноземних 

слiв. Проблемним для вiтчизняного законодавства залишається вико- 

ристання окремих з назв персонал-технологiй, що ускладнює правове 

забезпе- чення їх використання, для прикладу можна навести персонал-

технологiю лi- зинг персоналу. Лiзинг за своєю сутнiстю означає оренду, а 

нормами Госпо- дарського Кодексу та Кодексу Законiв про працю в Українi 

не передбачено, що персонал може бути предметом договору оренди 

(лiзингу) [3]. Виходячи цього, у такому словосполученнi наведену персонал-

технологiю некоректно викорис- товувати. 

Рис. 3. Особливостi систем кадрового менеджменту. 

По мiрi подальшого розвитку системи управлiння персоналом 

вiдбувати- меться подальший розвиток iнновацiйних персонал-технологiй. 

Для вiтчизняних пiдприємств необхiдним є адаптацiя вже наявних технологiй 

до умов бiзнес-середовища, а також до нормативно-правового забезпечення 

працi в Укра- їнi, що дасть змогу вирiшити правовi аспекти взаємовiдносин 

усiх учасникiв процесу управлiння персоналом. У сучасних умовах триває 
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процес розвитку та оновлення концепцiї управлiння персоналом, при цьому 

удосконалюються як системи управ- лiння персоналом, так i метод та 

iнструменти, що використовуються. Працiвник iз його особистiсними та 

професiйними характеристиками вiд об'єкта управлiн- ня перетворився в 

об'єкт вивчення з метою розробки та застосування таких тех- нологiй, якi 

дадуть змогу створити найкращi умови для реалiзацiї потенцiалу працiвникiв 

та максимального задоволення їх очiкувань та потреб. З огляду на це, 

необхiдна активiзацiя використання сучасних персонал-технологiй, якi вiд- 

повiдають умовам бiзнес-середовища, а також дають змогу вирiшувати 

поточнi питання трудової дiяльностi персоналу, вони сприяють пiдвищенню 

ефектив- ностi управлiння персоналом.[21] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



73 
 

ВИСНОВКИ 

Отже,в умовах сучасної економiки особливого значення набувають 

питання практичного застосування сучасних форм та методiв управлiння 

персоналом, що дозволяють пiдвищити соцiально-економiчну ефективнiсть 

туристичного пiдприємства. Успiх роботи пiдприємства (органiзацiї, фiрми) 

забезпечують працiвники,якi там працюють . Саме тому сучасна концепцiя 

управлiння пiдприємством припускає видiлення з великого числа сфер 

управлiнської дiяльностi тiєї, яка найбiльш пов'язана з управлiнням кадровою 

складовою виробництва – персоналом туристичного пiдприємства. Розвиток 

суспiльства нерозривно пов’язаний з динамiчними оновленнями систем 

управлiнських вiдносин, що проявляється у виникненнi нових форм та 

методiв виробництва, формуваннi глобальної системи торгiвлi та фiнансiв, 

розробцi сучасної концепцiї управлiння персоналом пiдприємства, дiяльностi 

промислових та фiнансових груп, транснацiональних компанiй i банкiв, якi є 

власниками великої  частини створених у свiтовiй економiцi товарiв, 

капiталiв та технологiй.  

У роботі було досліджено теоретико-методологічні проблеми 

управлінням персоналу в туристичному підприємстві,зокрема в “CORAL 

TRAVEL”,а також розроблено практичні рекомендації щодо їх покращення. 

Також було розкрито та проаналізовано наступні питання  щодо 

управління персоналом туристичного підприємства: 

1.узагальнено теоретичні аспекти управління персоналом,впершу чергу 

,було розкрито поняття “управління персоналом”; 

2.проаналізовано діяльність,яка пов*язана з управлінням персоналом 

туристичної сфери; 

3.досліджено та описано процеси планування,відбору і оцінки 

продуктивності персоналу підприємства для створення умов більш 

ефективної праці; 

4.запропоновано шляхи удосконалення системи мотивації персоналу 

підприємства ; 
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5.проаналізовано вітчизняний та іноземний досвід управління 

персоналом в туристичній сфері; 

6.запропоновано методи по вдосконаленню управління персоналом. 
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	Одним iз елементiв системи розвитку працiвникiв пiдприємства є стимулювання професiйного розвитку та навчання. Воно дозволяє значно покращити остаточнi результати трудової дiяльностi персоналу та досягти головної мети пiдприємства – максимального приб...
	Дiяльнiсть будь-якого пiдприємства,органiзацiї визначається насамперед ступенем розвитку його персоналу. Здатнiсть органiзацiї постiйно покращувати фаховий рiвень свого персоналу в умовах швидкого старiння теоретичних знань та практичних навичок є одн...
	Потреба в професiйному розвитку працiвникiв обумовлена впровадженням нової технiки, технологiї та знань, освоєнням та виробництвом нової чи модернiзованої продукцiї, динамiкою змiни зовнiшнього середовища, виходом на новi, в тому числi свiтовi ринки. ...
	Професiйний розвиток особистостi, розвиток персоналу належать до головних показникiв прогресивностi суспiльства. Тому в країнах з розвинутою ринковою економiкою дедалi бiльше пiдприємств беруть на себе iнiцiативу щодо подальшого розвитку персоналу сво...
	Система стимулювання професiйного розвитку працiвникiв  в туристичнiй фiрмi “CОRAL TRAVEL” складається з таких основних елементiв:
	1) матерiального стимулювання у виглядi збiльшення заробiтної плати у вiдповiдностi з отриманою квалiфiкацiєю; участi працiвникiв у прибутках пiдприємства; дотриманням залежностi оплати працi вiд прикладених зусиль.
	2) нематерiального стимулювання у виглядi похвали, визнання досягнень, можливостi кар’єрного росту та просування по службi, участi в неформальних органiзацiях, визначення престижу та авторитетностi. Для формування ефективної системи стимулювання, на п...
	На багатьох пiдприємствах України сьогоднi використовуються лише деякi елементи системи стимулювання та мотивацiї професiйного розвитку персоналу, але в цiлому система стимулювання знаходиться в незадовiльному станi i потребує вдосконалення. [8]
	Ефективне управлiння передбачає максимально повне використання того широкого набору ресурсiв ,якi знаходяться в розпорядженнi органiзацiї.Сьогоднi вже нiкому не потрiбно доводити,що iз усiх ресурсiв головний ресурс пiдприємства -  це люди.Персонал пiд...
	Вся робота по управлiнню персоналом пiдприємства “CОRAL TRAVEL” зосереджена в руках кадрового вiддiлу пiд керiвництвом начальника вiддiлу.Начальник вiддiлу при виконаннi своїх безпосереднiх обов’язкiв в повнiй мiрi пiдконтрольний та пiдзвiтний Генерал...
	В безпосередньому пiдпорядкуваннi начальника вiддiлу по роботi з персоналом знаходиться один працiвник,тобто всi функцiї щодо забезпечення здiйснення ефективної системи управлiння персоналом розподiленi мiж начальником пiдроздiлу та його пiдлеглим,що ...
	 забезпечення дотримання принципiв вiдбору персоналу на пiдприємствi;
	 забезпечення i здiйснення контролю за виконанням трудового законодавства.наказiв.вказiвок;
	 вивчення практичної дiяльностi керiвникiв i фахiвцiв,забезпечення на цiй основi правильного розмiщення кадрiв;
	 органiзацiя роботиз пiдвищення професiйної квалiфiкацiї керiвникiв ,органiзацiя виробничо-економiчного навчання з усiма працiвниками пiдприємства;
	 створення адекватної системи мотивацiї;
	 створення лояльного персоналу;
	 дослiдження психологiчного клiмату в пiдприємствi тощо.
	Зрозумiло,що ефективне управлiння персоналом пiдприємства неможливе без адекватної iнформацiї.тому вiддiл кадрiв регулярно намагається збирати данi,що характеризують рiзнi аспекти стану персоналу товариства та проводити їх детальний аналiз.Персонал пi...
	Одним iз початкових елементiв в системi управлiння персоналом э забезпечення процесу планування кадрового потенцiалу пiдприємства.Для туристичного пiдприємства “CОRAL TRAVEL” завжди важливо мати в потрiбний час,в потрiбному мiсцi,у певнiй кiлькостi та...
	В той же час,ефективне планування персоналу пiдприємства позитивно впливає на результати дiяльностi органiзацiї завдяки:
	- оптимiзацiї використання персоналу.Детальне планування дозволяє виявити та продуктивно застосувати потенцiал працiвникiв шляхом розширення посадових обов’язкiв,перемiщення спiвробiтникiв на iншi робочi мiсця;
	- удосконаленню процесу найму на роботу.Планування є джерелом iнформацiї про потреби пiдприємства в персоналi,що дає можливiсть забезпечити пошук та вiдбiр кандидатiв на планомiрнiй основi,знизити витрати та уникнути кризових ситуацiй,пов’язаних з нес...
	- органiзацiї професiйного навчання.План по персоналу є основою для планування та проведення професiйного навчання в органiзацiї.Досконала розробка цього плану дозволяє забезпечити необхiдну квалiфiкацiю працiвникiв, що сприятиме росту продуктивностi ...
	- скороченню загальниї витрат на робочу силу за рахунок помiркованої, послiдовної i активної полiтики на ринку працi.Знання власних потреб в персоналi на довгу перспективу дає можливiсть пiдприємству ефективно протистояти своїм конкурентам та взаємодi...
	Також доволi розповсюдженим методом залучення кандидатiв на пiдприємствi є метод пiдбору майбутнiх працiвникiв за допомогою спiвробiтникiв товариства.Це й метод є оптимальним з точки зору низьких витрат на залучення необхiдної робочої сили.Проте пiдбi...
	Також “CОRAL TRAVEL” використовує й зовнiшнє джерело залучення кандидатiв,а саме –розмiщення оголошень в засобах масової iнформацiї.Основною перевагою цього методу є широке охоплення населення,яке може ознайомитися з рекламним оголошенням.Даний метод ...
	Отже,з впевненiстю,можна говорити про те,що не iснує жодного оптимального методу залечення потенцiйних кандидатiв,тому вiддiл кадрiв повинен володiти всiма методами залучення персоналу на вакантнi мiсця та розвивати й широко застосовувати й iншi можли...
	1.завжди здiйснювати пошук кандидатiв всерединi органiзацiї;
	2.використовувати по крайнiй мiрi два методи залучення кандидатiв зi сторони.
	Пiдбiр кандидатiв є основою для наступного етапу – вiдбору майбутнiх працiвникiв пiдприємства.Змiст цього етапу багато в чому залежить вiд традицiй,культури органiзацiї,а також характеру посади,на яку приймається кандидат,проте в загальному виглядi ет...
	Рис.2.1.Схема процесу вiдбору кандидатiв на замiщення вакантних мiсць на пiдприємствi.
	На етапi первинного вiдбору працiвники вiддiлу кадрiв аналiзують список кандидатiв з точки зору їх вiдповiдностi вимогам товариства до майбутнього спiвробiтника.Основна мета первинного вiдбору полягає у вiдсiюваннi кандидатiв,якi не володiють мiнiмаль...
	Далi,в наступному етапi,начальник вiддiлу кадрiв проводить iндивiдуальну спiвбесiду з вiдiбраними,в результатi первинного вiдбору,кандидатами.Мета даної спiвбесiди полягає в оцiнцi ступеня вiдповiдностi кандидата портрету iдеального спiвробiтника пiдп...
	Професiйний розвиток особистостi, розвиток персоналу належать до головних показникiв прогресивностi суспiльства. Тому в країнах з розвинутою ринковою економiкою дедалi бiльше пiдприємств беруть на себе iнiцiативу щодо подальшого розвитку персоналу сво... (1)
	Система стимулювання професiйного розвитку працiвникiв  в туристичнiй фiрмi “CОRAL TRAVEL” складається з таких основних елементiв: (1)
	1) матерiального стимулювання у виглядi збiльшення заробiтної плати у вiдповiдностi з отриманою квалiфiкацiєю; участi працiвникiв у прибутках пiдприємства; дотриманням залежностi оплати працi вiд прикладених зусиль. (1)
	2) нематерiального стимулювання у виглядi похвали, визнання досягнень, можливостi кар’єрного росту та просування по службi, участi в неформальних органiзацiях, визначення престижу та авторитетностi. Для формування ефективної системи стимулювання, на п... (1)
	На багатьох пiдприємствах України сьогоднi використовуються лише деякi елементи системи стимулювання та мотивацiї професiйного розвитку персоналу, але в цiлому система стимулювання знаходиться в незадовiльному станi i потребує вдосконалення. [8] (1)
	В сучасних умовах ринкової економiки серед рiзноманiтностi проблем, зв’язаних iз забезпеченням нормального та ефективного розвитку пiдприємств та органiзацiй, однiєю iз головних є проблема управлiння персоналом. В найближчому майбутньому найкращого ро...
	Персонал пiдприємства є ключовим фактором розвитку, тому коли пiдприємство проявляє турботу про своїх працiвникiв, цi результати обов'язково позначаються на його дiяльностi. Ось чому персоналом треба управляти на основi найважливiших аспектiв теорiї i...
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