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РЕФЕРАТ 

 

Дипломна робота на тему: «Аналіз і вдосконалення кадрової політики на 

прикладі ПІІ « МакДональдз Юкрейн Лтд»» містить 68 сторінок, 21 таблиці, 9 

рисунків. Перелік посилань нараховує 40 найменувань.  

Метою дослідження є вивчення стану кадрової політики ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд», а також розробка рекомендацій щодо її поліпшення. 

Об’єктом дослідження є кадрова політика ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд». 

Предметом дослідження є засоби та методи дослідження кадрової політики 

на підприємстві та визначення шляхів її удосконалення. 

Результатами дослідження є надання практичних рекомендацій щодо 

покращення кадрової політики організації ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд». 

Ключові слова: кадрова політика, персонал, кадри, аналіз персоналу, 

кадрові програми, діджиталізація. 
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ABSTRACT 

 

Thesis on the topic: "Analysis and improvement of personnel policy on the example 

of FDI" McDonald's Ukraine Ltd. "" contains 68 pages, 21 tables, 9 figures. The list of 

links includes 40 items. 

The purpose of the study is to study the state of personnel policy of FDI 

"McDonald's Ukraine Ltd.", as well as to develop recommendations for its improvement. 

The object of the study is the personnel policy of FDI "McDonald's Ukraine Ltd." 

The subject of the research are the means and methods of research of personnel 

policy at the enterprise and determination of ways of its improvement. 

The results of the study are practical recommendations for improving the personnel 

policy of the organization of FDI "McDonald's Ukraine Ltd."  

Key words: personnel policy, personnel, personnel, personnel analysis, personnel 

programs, digitalization. 
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ВСТУП 
Головним критерієм успішності будь-якого підприємства є 

висококваліфікований персонал, що володіє певним досвідом. Для успішного 

розвитку підприємства, необхідно не тільки грамотно і раціонально 

використовувати свої кадри, але і вміти удосконалювати їх, навчати, мотивувати, 

об'єднувати. Кадрова політика призначена для створення дружнього, 

кваліфікованого трудового колективу, який найкращим чином сприяв би 

об'єднанню цілей компанії і працівників. Головним об'єктом кадрової політики, 

безумовно, є персонал компанії. 

Ефективність роботи компанії безпосередньо залежить від раціональності 

використання трудових ресурсів, їх кваліфікації, правильної розстановки на 

займані посади та управлінням ними, все це впливає на продуктивність праці. 

Актуальність досліджуваної теми полягає в тому, що кадрова політика в 

сучасному підприємстві є визначальним і вирішальним фактором в успішності і 

конкурентоспроможності підприємства. Кадрова політика при правильному 

використанні не тільки може ефективно контролювати ситуацію на сьогоднішній 

день, але і моделювати її розвиток на середньострокові і довгострокові періоди, 

приймаючи при цьому відповідні заходи. Маючи гнучкість, вона може 

адаптуватися, змінюватися і підлаштовуватися під зміни потреб підприємства і 

реагувати на зовнішні фактори, приймаючи потрібні рішення по роботі з 

персоналом. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. У формування теоретичної та 

практичної складових кадрової політики значний внесок здійснили американські 

економісти Дж. Герлі, Е. Шоу, Дж. Тобін, О. Гершенкрон. Саме вони сформували 

фундамент сучасної теорії управлінського менеджменту. 

Дослідженням даної тематики займалися такі українські науковці як О. Ю. 

Амосов [1], Н. Л. Гавкалова [1], Т. Ю. Базарова [2], Б. Л. Еремина [2], О. В. 

Сардак[3], Л. В. Балабанова [3], М. О. Вихристюк [5], С. Я. Воскобійник [6], О. А. 
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Гавриш [7], Л. Є. Довгань[7], І. М. Крейдич [7], Н. В. Семенченко [7], А. О. Глєбова 

[8], С. А. Головко [8], М. В. Гунченко [9] 

Об'єкт дослідження - кадрова політика ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд». 

Базою дослідження  є ПІІ « МакДональдз Юкрейн Лтд» 

Предметом дослідження є засоби та методи дослідження кадрової політики 

на підприємстві та визначення шляхів її удосконалення. 

Метою дослідження дипломної роботи є вивчення стану кадрової політики 

ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд», а також розробка рекомендацій щодо її 

поліпшення. 

Відповідно до мети в дипломній роботі вирішувалися наступні завдання: 

1) дослідити сутність та зміст кадрової політики підприємства; 

2) визначити методи та послідовність проведення кадрової політики на 

підприємстві; 

3) провести оцінювання ефективності використання персоналу та 

кадрової політики на ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд»; 

4) запропонувати шляхи зменшення плинності кадрів, як головної 

проблеми в кадровій політиці компанії. 

Мета і конкретні її завдання зумовили структуру даної роботи. Дипломна 

робота включає в себе: вступ, три розділи, висновок, список використаних джерел. 

У першому розділі описані теоретичні основи формування кадрової політики в 

організації. У другому розділі проведено аналіз кадрової політики ПІІ 

«МакДональдз Юкрейн Лтд». У третьому розділі розроблені рекомендації щодо 

поліпшення кадрової політики компанії ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд». 

У процесі дослідження використовувалися спеціальна література та 

література вітчизняних та іноземних авторів в сфері управління персоналом, а 

також інформація, отримана безпосередньо в компанії ПІІ «МакДональдз Юкрейн 

Лтд». 

Основний результат роботи по вдосконаленню кадрової політики компанії 

ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» полягає в тому, що рекомендується 

запровадження діджиталізації, для зменшення головної проблеми, а саме плинності 
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кадрів. Введення наведених програм для зменшення плинності, зміцнення 

колективу, збільшення продуктивності праці і рекламуванні компанії без 

додаткових затрат на це. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ 

ПІДПРИЄМСТВА 

1.1 Сутність і значення кадрової політики підприємства 
 

Під кадровою політикою розуміють систему роботи з персоналом, яка 

об'єднує різні форми діяльності з персоналом. Мета кадрової політики - створення 

згуртованого й відповідального високопродуктивного колективу для реалізації 

можливостей підприємства адекватно реагувати на зміни в зовнішньому і 

внутрішньому середовищах. 

Кадрова політика підприємства, це важливий напрямок по роботі з кадрами, 

що складається з набору певних принципів, що реалізуються кадровими службами 

сучасних підприємств. Вона є ніщо інше, як стратегічна лінія поведінки в роботі з 

кадрами будь-якої організації, вона має великий вплив на діяльність трудового 

колективу, з метою вплинути і об'єднати цілі, пріоритети організації і персоналу в 

цілому. Головним об'єктом кадрової політики, зрозуміло, є персонал підприємства. 

Персонал підприємства це основний склад працівників, тобто штат підприємства. 

Кадри, як відомо, «вирішують все», так як саме вони задіяні в економічній, 

виробничій діяльності підприємства, спрямованої безпосередньо на отримання 

матеріальних та інших цінностей. Вони безперервно беруть участь в виробничому 

процесі, використовуючи основні засоби виробництва підприємства. Ефективність 

виробництва безпосередньо залежить від професійних якостей і кваліфікації 

персоналу в цілому [1]. 

На будь-якому підприємстві персонал ділиться на виробничий і не 

виробничий (рис. 1.1). До виробничого персоналу належать робітники, які 

безпосередньо зайняті виробництвом продукції підприємства. Персонал не 

виробничий не пов'язаний на пряму з виробництвом продукції. 
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Рисунок. 1.1 – Категорії персоналу на підприємстві   

Джерело: розроблено автором на основі [2] 

У кожної з цих категорій є різна професія. Професія - це певний вид роботи, 

який вимагає спеціальних знань і умінь для її здійснення. Кваліфікація - це 

сукупність знань і умінь працювати на різних, визначених ділянках виробництва. 

Підготовка і навчання працівника, що має певну спеціальність називають 

кваліфікованим кадром. 

Працівники підприємства, що надають рух процесам виробництва і зайняті 

випуском продукції, це основні робочі, і допоміжні, які беруть участь в 

забезпеченні безперервності циклу виробництва [2]. 

Інженерні працівники займаються управлінням виробничим процесом, а 

також керують цехами, установками, відділами, диспетчерами. 

Службові працівники стежать і в свою чергу формують звіти по фінансово-

господарської діяльності підприємства. 

Молодший персонал - це працівники, які знаходяться під особистим 

контролем менеджерів та інженерів, тощо. 

Учні - це особи, які проходять навчання під керівництвом досвідчених 

фахівців на підприємстві. 

В наш час, чисельність працівників управління постійно збільшується і 

вимоги до них постійно зростають, так як робота з підбору кадрів на підприємстві 

повинна вестися грамотно, для ефективних досягнень цілей і прибутку компаній в 

майбутньому [2]. 

Робочі

Фахівці

-Службовці

учні

Молодший обслуговуючий 
персонал
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Мета і завдання кадрової політики можуть бути різними і вибір 

альтернативних варіантів досить широкий [3]: 

- звільнити працівника або зберегти; 

- підготувати самим працівників або знайти вже з досвідом роботи; 

- набирати додаткові робочі сили або навчитися раціонально, 

використовувати вже наявні сили 

Для правильного вибору кадрової політики слід враховувати зовнішні і 

внутрішні особливості, властиві середовищу підприємства [3]: 

- основні вимоги виробництва, стратегія і розвиток підприємства;  

- на які витрати готове піти підприємство в управлінні персоналом; 

- попит на робочу силу на ринку праці та ринковий рівень заробітної плати; 

Необхідні вимоги у кадровій політиці [3]: 

- кадрова політика підприємства має бути дуже близько пов'язана зі 

стратегією компанії; 

- кадрова політика повинна мати гнучкість, і в той же час стабільність, що 

важливо для очікування працівника, з іншого боку динамічною, повинна 

мати можливість коригувати себе у відповідь на зміну тактики 

підприємства; 

- забезпечувати до кожного працівника підхід персонально; 

- у кадрової політики підприємства формується напрямок такої системи 

роботи з кадрами, при якій вона націлена на отримання економічного, а 

також соціального ефекту, при дотриманні правил, нормативів і законів. 

Кадрова політика має безліч альтернативних методів рішень ситуацій. 

Кадрова політика може бути дуже інтенсивною і в той же час не дуже сприятливою 

для персоналу, вона може бути заснованою на формальності з дотриманням, 

насамперед виробничих цілей, або ж вона може ґрунтуватися на врахуванні того, 

як її реалізація вплине на трудовий колектив. Зміст кадрової політики полягає не 

тільки в наймі працівників, а й в їх підготовці, розвитку, забезпеченні взаємодії між 

працівниками і підприємством [4]. У той час як кадрова політика спрямована на 

далеку перспективу та  пов'язана з довгостроковими цілями,  поточна кадрова 
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робота спрямована на оперативне вирішення кадрових питань. Між ними повинен 

бути зв'язок, як між стратегією і тактикою підприємства в досягненні мети. Кадрова 

політика буває загальною, що стосується кадрів підприємства в цілому і 

приватною, тобто груп працівників і категорій персоналу. 

Вимоги до робочої сили на етапі її пошуку і найму формуються саме 

кадровою політикою. Мається на увазі освіта, стать, вік, стаж, тощо. Вона повинна 

збільшувати можливості підприємства, реагувати на зміни технологій і ринку в 

майбутньому. 

Кадрова політика це основна частина управлінської діяльності підприємства, 

яка повинна згуртувати робочу силу підприємства, створювати сприятливі умови 

праці, кар'єрного зростання, а також впевненості в завтрашньому дні. В кожному 

підприємстві управління кадрами носить стратегічний і оперативний аспект. 

Концепція трьох частин управління персоналом [5]: 

- виробничий; 

- фінансово-економічний; 

- соціальний 

До завдань кадрової політики входить [5]: 

- зростання престижу організації; 

- діагностика внутрішніх процесів в організації; 

- заходи щодо попередження причин звільнення співробітників. 

Головні проблеми в управлінні підприємством це вік співробітників, 

кваліфікація, посадові обов'язки та заробітна плата. Кожна з перерахованих 

проблем, повинна розглядатися і мати унікальні шляхи вирішення [5]. 

Як відомо, з віком людина стає більш відповідальною і досвідченою в 

освоєнні нових технологічних процесів, але не варто акцентувати на це велику 

увагу, так як досвід і у молодого фахівця з'явиться через кілька років роботи в 

організації, слід приділити увагу на збереження потенційно цінних співробітників 

в майбутньому , що забезпечить успіх в роботі підприємства. Будь-яка організація 

повинна працювати з кадрами на підвищення їх кваліфікації, розкриття потенціалів 

в робочій силі і по можливості ще й наймати кращих фахівців з боку. 
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1.2 Формування кадрової політики підприємства 
 

Висока кваліфікація кадрового потенціалу це запорука в успішній роботі 

будь-якого підприємства. Робота з кадрами підприємства це не тільки прийом 

співробітника на роботу, але і подальший його розвиток в організації, мотивації і 

збереженні його на підприємстві уникаючи звільнень. Розглянемо формування 

кадрової політики ( рисунок 1.2). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок. 1.2 – Формування кадрової політики 

Джерело: розроблено автором на основі [6] 

Організаційно-штатна політика кадрів – це політика формування штатів 

співробітників і потреба в них [6]. 

Інформаційна кадрова політика відповідає за рух інформації про вакансії 

підприємства, кар'єрного зростання, соціального пакета, інших пільг. 

Фінансова політика розподіляє кошти, стимулює оплату праці. 

Політика розвитку персоналу - це адаптація нових працівників, кар'єрний 

ріст, професійна орієнтація, підвищення кваліфікації. 

Оцінка результатів діяльності - це аналіз кадрової політики, стратегії 

підприємства і виявлення проблем. На управління персонал і кадрову політику 

впливають два фактори, внутрішній і зовнішній. При зовнішньому факторі 

потрібно звернути увагу в першу чергу на конкуруючі організації та їх кадровий 

Розробка загальних принципів 

кадрової політики 

Оцінка результатів  

Організаційн

о штатна 

політика 

Інформаційна 
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потенціал [6]. 

При внутрішньому: 

- цілі організації, спрямовані на отриманні прибутку, в 

довгостроковий або максимально короткостроковий період часу; 

- методи управління і раціональність використання досвіду 

співробітників; 

- перспективи кар'єрного росту; 

- система контролю 

Укладеного трудового договору між працівником і роботодавцем є гарантією 

і стимулом умов праці (рисунок 1.3). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок. 1.3 – Фактори ефективності кадрової політики  

Джерело: розроблено автором на основі [7] 

Базаров Т.Ю. виділяє такі типи кадрової політики підприємств за двома 

різними критеріями [14]: 

1) В залежності від рівня усвідомленості правил і норм, що лежать 

в основі кадрових заходів, і рівня впливу управлінського апарату 

на кадрову ситуацію на підприємстві кадрова політика 

поділяється на пасивну, реактивну, превентивну, активну, 

раціональну та авантюристичну (рисунок 1.4) .  

Фактори, що визначають ефективність кадрової 
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2) За ступенем відкритості здійснення набору персоналу кадрова 

політика буває  відкрита і закрита. 

 
Рисунок. 1.4 – Типи кадрової політики  

Джерело: розроблено автором на основі [5] 

Тип кадрової політики при якому немає контролю за оцінкою персоналу і 

оцінкою праці, називається пасивною кадровою політикою. При цьому типі 

керівництво негайно реагує на негативні для себе ситуації, приймаючи швидкі, 

інколи не продумані заходи по запобіганню негативних ситуацій. Це може 

привести до незрозумілих наслідків.  

Кадровою політикою, протилежною пасивній є реактивна. При цьому типі 

кадрової політики керівництво постійно контролює всі процеси роботи, виявляючи 

причини появи негативних станів в роботі з персоналом. В організаціях з таким 

типом кадрової політики є фінансові засоби для моніторингу і вирішення проблем. 

 Кадрова політика, яка виникає тоді, коли керівництво підприємства має 

прогнози розвитку ситуації, але не може на неї впливати внаслідок браку коштів, 

називається превентивною кадровою політикою. В таких підприємствах кадрова 

служба має засоби для діагностики персоналу і можливість прогнозування ситуації 

на певний період часу. Загалом проводяться короткострокові і середньострокові 
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прогнози по потребам в кадрах. 

Активній кадрова політика відрізняється від превентивної тим, що 

керівництво має засоби впливу на ситуацію. При цьому типі кадрової політики 

служба по роботі з кадрами здатна застосувати і розробити антикризові заходи. 

Активна кадрова політика поділяється на раціональну і авантюристичну. 

Раціональна кадрова політика характеризується тим, що керівництво має 

прогноз розвитку негативної ситуації і має кошти на її рішення. 

При авантюристичній підприємство не має прогнозу розвитку ситуації, але 

намагається на неї впливати, в такому підприємстві як правило немає коштів для 

діагностики персоналу і прогнозування кадрової ситуації. 

При відкритій кадровій політиці організація абсолютно прозора перед 

потенційними співробітниками на будь-якому рівні. 

При відкритій кадровій політиці співробітник може почати працювати як з 

низової посади, так і з вищої управлінської. Таке підприємство прийме будь-якого 

співробітника, який відповідає кваліфікаційним вимогам компанії, без урахування 

досвіду роботи в їх дочірніх компаніях або споріднених їй організацій. 

При закритій кадровій політиці, організація в свій управлінський склад 

включає працівників тільки з нижчої ланки персоналу, на вищі посадові позиції 

беруть людей тільки з числа співробітників компанії, людина не може прийти 

відразу на управлінську посаду, навіть маючи необхідні для цього знання та 

навички. Кадрова політика такого типу орієнтована на створення корпоративної 

атмосфери і згуртованості колективу. Основною характеристикою закритої 

кадрової політики є те, що співробітники приймаються на роботи на нижча ланка і 

далі просуваються по кар'єрних сходах всередині компанії, можна сказати, вона 

вирощує для себе з молодих фахівців професіоналів у своїй справі, мотивує, 

об'єднує і закріплює їх за собою. [7]. 

 Завдання кадрової політики: 

1. Залучити до організації досвідчених і кваліфікованих кадрів; 

2. Раціонально використовувати кожного працівника; 

3. Мотивувати і розвивати їх; 
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4. Підтримувати «корпоративний» дух компанії. 

Розглянемо детально типи кадрової політики ( табл. 1. 1.) 

 

Таблиця 1.1 – Порівняння типів кадрової політики 
 

Кадровий 

процес 

Тип кадрової політики 

Відкрита кадрова політика Закрита кадрова політика 

Набір кадрів Ситуація високої конкуренції на 

ринку праці 

Дефіцит робочої сили, 

відсутність припливу нових 

 Адаптація 

персоналу 

Впровадження нових для 

організації підходів, 

запропонованих новачками 

Напуття за рахунок 

наставників, високий 

згуртований колектив 

Кадровий 

процес 

Тип кадрової політики 

Відкрита кадрова політика Закрита кадрова політика 

Навчання і 

розвиток 

персоналу 

Проводиться у зовнішніх 

центрах і запозичує щось нове 

Внутрішньо-корпоративні 

центри 

Просування 

персоналу 

Утруднена, так як завжди йде 

набір персоналу 

Проводиться планування 

кар'єри, перевага віддається 

співробітникам компанії 

Мотивація і 

стимулювання 

Перевагу віддається питань 

стимулювання 

Перевагу в мотивації, 

стабільності і соціальної 

безпеки 

Впроваджен

ня 

інноваційни

х технологій 

Постійне інноваційне вплив з боку 

нових співробітників 

Необхідно спеціально 

ініціювати процес розробки 

інновації 

Джерело: складено автором на основі[7] 

 

Виділяють три етапи створення кадрової політики: 

1. Нормування 

2. Програмування 

3. Моніторинг 

 

Нормування. На даному етапі здійснюється узгодження цілей і принципів 

роботи з майбутнім персоналом з принципами та цілями компанії в цілому. При 

влаштуванні співробітника в організацію, бажано описати вимоги до нього та 
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принципи існування його в компанії, вимоги до подальшого його розвитку в 

професійній сфері, подальше підвищення кваліфікації і розвиток його нових 

можливостей. 

Програмування. Це розробка програм і шляхів досягнення цілей кадрової 

роботи з урахуванням можливих змін в ситуації. Потрібно побудувати систему 

процедур і дій для досягнення мети, таких як кадрові технології, з урахуванням стану 

на сьогоднішній день, так і на можливі зміни в майбутньому. Для правильної розробки 

таких програм потрібно звертати велику увагу на цінності організації. Наприклад, в 

закритій кадрової політики не потрібно використовувати програми набору персоналу 

через кадрові агентства, газети, оголошення в ресурсі інтернету. В даному випадку 

потрібно звернути увагу на знайомих, родичів, однокурсників своїх працівників, які не 

доцільно використовувати жорстке тестування при відборі кандидата, слід більше 

приділити процесу співбесіди при влаштуванні на роботу. 

Моніторинг. Моніторинг персоналу, процедури діагностики і прогнозування 

кадрових ситуацій. На цьому етапі потрібно аналізувати і розробляти програми з 

розвитку і раціонального використання навичок персоналу, так само необхідно 

оцінювати ефективність кадрових програм. У підприємствах, потрібно постійно 

проводити моніторинг персоналу: атестація співробітників, їх кар'єра, підтримка 

робочого клімату на підприємстві, такий підхід і є як інструмент управління 

підприємством [8]. 

Складовими елементами кадрової політики є [8]: 

1. Політика зайнятості персоналу; 

2. Політика навчання персоналу; 

3. Політика оплати праці; 

4. Політика добробуту; 

5. Політика трудових відносин. 

Політика зайнятості - залучати висококваліфікований персонал, створювати 

хороші, безпечні умови праці, мати можливість кар'єрного росту, для самозадоволення 

співробітників. Політика зайнятості займається аналізом кадрової ситуації, наймів 

персоналу і звільненням. 
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Політика навчання – це політика, при якій створюються бази навчання, для 

підвищення кваліфікації та просування по кар'єрних сходах персоналу підприємства. 

Політика навчання перевіряє поточні знання і здібності робітника, в разі потреби 

відправляє його на навчання і розвиток. 

Сутність політики оплати праці полягає в тому, щоб  надавати зароблену плату 

більше, ніж в конкуруючих фірмах, відповідно дотримуючись правил по 

кваліфікаційним вимогам до працівника і його здібностям. В оплаті праці відбувається 

оцінка робіт, пільг, ставок. 

Політика добробуту означає  давати більш привабливі соціальні можливості та 

пільги своїм працівникам, у порівнянні до інших роботодавців. Політика добробуту 

відповідає за пенсії, допомоги, транспорт, житло, харчування, тощо. 

Політика в трудових відносинах створена з метою запобігання конфліктів між 

персоналом.  [9]. 

1.3  Критерії оцінки ефективності кадрової політики підприємства 

Ефективність - одна з можливих характеристик якості економічної системи, 

яка відображає співвідношення витрат і результатів її функціонування. 

Ефективність будь-якого процесу залежить від якості його результатів [10]. 

Відповідно оцінку ефективності управління персоналом необхідно 

проводити по наступних двох напрямках [10] . 

1. Ефективність використання людського ресурсу. 

2. Результативність процесу управління персоналом. 

Економічну ефективність підприємств відображають такі показники, як: 

прибутковість продукції, рентабельність продукції, рентабельність активів, 

продуктивність праці, ефективність праці, ефективність ресурсного потенціалу 

(табл. 1.2). 

Для оцінки ефективності кадрової політики доцільно 

використовувати систему індикаторів . 

Індикатор - це інтегральний показник, який описує події, процеси, явища з 

допомогою числових характеристик. Він є центральним елементом системи 
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індикативного планування. В процесі індикативного планування розробляється 

система взаємопов'язаних індикаторів. Відповідність соціально-економічної 

Таблиця 1.2 – Основні напрямки аналізу якості кадрової політики організації 

Напрямок аналізу Використовувані критерії 

1. Аналіз кадрової політики  Послідовність, несуперечливість 

кадрової політики - відповідність 

декларованої мети реальній практиці 

в сфері управління персоналом. 

Відповідність цілей кадрової політики і 

шляхів досягнення стратегії цілям 

організації. 

2. Оцінка якості основних документів, що 

регламентують роботу персоналу 

  Чіткість і точність викладу в 

документах правил і процедур, на 

підставі яких здійснюється 

управління персоналом. 

3. Оцінка найважливіших формальних 

правил і процедур, які забезпечують процес 

управління персоналом 

 Трудові показники працівників, 

ефективність роботи організації, 

підрозділу, відповідність діяльності з 

управління персоналом згідно КзПП 

Морально-психологічний клімат в колективі 

4. Оцінка основних елементів організаційної 

культури, що впливають на поведінку 

працівників 

 Стан трудової етики (домінуючі 

моральні норми і правила поведінки) 

 Існуючі в організації традиції і 

ритуали, що впливають на поведінку 

працівників 

 Імідж організації в очах споживачів, 

клієнтів і персоналу 

 Культура виробництва (стан 

виробничих і побутових приміщень, 

чистота і порядок, виробнича 

естетика) 

5. Оцінка показників, що характеризують 

якість управління персоналом 

 Рівень плинності кадрів 

 Морально-психологічний клімат в 

колективі 

 Задоволеність працівників працею, 

відсутність скарг та інших проявів 

невдоволення 

 Схильність працівників своєї 

організації 

 Трудові показники 

Джерело: складено автором  на основі [10] 
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системи (СЕС) даними індикаторами характеризує стійкість її розвитку. 

Індикатори кадрової політики, яким притаманний різний рівень локалізації, 

повинні будуватися на основі оцінки процесу відтворення. Це означає, що одні з 

них можуть формуватися під значним впливом зовнішніх факторів і управління 

ними не є прямою функцією менеджменту організації. Інші індикатори наводяться 

в належний стан в основному за допомогою зміни структури витрат на персонал 

[11]. 

Загалом встановлюється ряд індикаторів за такими підсистемами, як "робоча 

сила", "робочий час", "якість праці", "продуктивність праці" і "заробітна плата". 

При цьому набір пропонованих в якості індикаторів показників наступний [10]. 

1. Робоча сила : екстенсивні показники: зміна загальної чисельності 

промислово-виробничого персоналу, зміна кваліфікаційного складу кадрів; 

інтенсивні показники: коефіцієнт змінності, коефіцієнт зайнятості активною 

роботою, коефіцієнт зайнятості важкою фізичною працею, коефіцієнт 

зайнятості на непрестижних роботах, коефіцієнт відволікання виконавців від 

своїх безпосередніх функцій. 

2. Робочий час : екстенсивні показники: втрати фонду робочого часу, втрати 

фонду цілозмінного робочого часу, втрати робочого часу за рахунок 

знецінення праці; інтенсивні показники : ущільнення робочого дня, 

скорочення витрат часу на відпочинок, пов'язаних з несприятливими 

умовами праці. 

3. Якість праці : якість продукції, ритмічність виробництва, питома вага 

процесів, атестованих згідно з вимогами. 

4. Продуктивність праці : підвищення технічного рівня виробництва, 

комплексна механізація і автоматизація, впровадження прогресивної 

технології, модернізація обладнання, вдосконалення конструкцій і технічних 

характеристик виробів; вдосконалення управління, організації праці і 

виробництва, структура управління, механізація та раціоналізація праці в 

управлінні, нормування і раціоналізація праці; зміни в обсязі трудовитрат у 
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зв'язку зі змінами в структурі виробництва, підвищення або зниження 

питомої ваги окремих видів продукції з різним рівнем питомої 

трудомісткості, збільшення або зменшення обсягів виробництва; людський 

фактор, зростання загальноосвітнього рівня, зростання виробничої 

кваліфікації, ставлення людей до праці. 

5. Заробітна плата : фонд заробітної плати, норматив заробітної плати на 1 

грн. продукції, економія і перевитрата фонду заробітної плати, середня 

заробітна плата (за категоріями працюючих), продуктивність праці на 1 

працівника, прибуток на 1 грн. продукції або на 1 людину, заробітна плата на 

1 грн. реалізованої продукції або на 1 од. робочого часу. 

Розглянемо критерії оцінки ефективності кадрової політики (рисунок 1.6) 

 

Рисунок. 1.6 – Критерії оцінки ефективності кадрової політики 

Джерело: розроблено автором 

Джерело: складено автором  на основі [10] 

Висновки до розділу 1 

 

1. Кадрова політика – це система роботи з персоналом, яка об’єднує в собі всі 

складові які пов’язані з робітниками на підприємстві і має на меті створення 

згуртованого колективу, який показує високі результати в роботі і діє згідно 

мети компанії. Мета і завдання кадрової політики для кожної організації різне. 

Рівень плинності 
кадрів.

Кількісний та 
якісний склад 

персоналу.
Наявність скарг.

Задоволеність 
працею.

Витрати на 
персонал.

Гнучкість і 
стабільність 
проведеної 

політики.

Результативність 
праці.



25 

 

2. Погодились  із  думкою Базарова Т. Ю [14]., згідно якої  кадрова політика 

поділяється на два типи – відкрита і закрита. Виокремили що саме закрита 

кадрова політика це той тип, який відповідає досліджуваному підприємству, 

адже на управлінські місця в компанії набирають працівників тільки з нижчої 

ланки. Такий тип орієнтований на створення корпоративної атмосфери і 

згуртованого колективу.  

3. Формування кадрової політики проводиться в три етапи:  

- перший етап нормування. На даному етапі здійснюється узгодження цілей і 

принципів роботи з майбутнім персоналом з принципами та цілями компанії 

в цілому. 

- другий етап програмування. Полягає в розробці програм по роботі з 

персоналом з урахуванням можливих змін в роботі. 

- третій етап моніторинг. Постійний контроль наявних програм і діяльності 

персоналу і прогнозування кадрових ситуацій. 

4. Критерії оцінки кадрової політики на підприємстві за системою індикаторів, за 

якими ми  будемо оцінювати кадрову політику досліджуваного підприємства 

включає такі індикатори: 

- показники робочої сили; 

- показники робочого часу; 

- показники якості праці; 

- показники продуктивності праці; 

- показники заробітної плати. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ПІДПРИЄМСТВА НА 

ПРИКЛАДІ ПІІ «МАКДОНАЛЬДЗ ЮКРЕЙН ЛТД» 

 

2.1 Організаційно-економічна характеристика підприємства 

 

Компанія МакДональдз є компанією громадського харчування. Вона  

світовий лідером у сфері компаній швидкого обслуговування клієнтів. До складу 

компанії входять  понад 35 000 закладів у більш ніж 120 країнах світу. Сукупно ці 

заклади які щодня обслуговують близько 70 мільйонів відвідувачів. 

Перший заклад МакДональдз на території нашої країни відкрився у Києві 

поруч із станцією метро «Лук’янівська». Це сталося  24 травня 1997 року. На той 

момент Україна стала 102-ю країною, де мережа МакДональдз почала 

розбудовуватись. А через чотири роки 14 лютого 2011 року у цьому ж самому 

закладі було відкрито перше в Україні МакКафе – кав`ярню міського типу з 

широким асортиментом кави та десертів. 

 Саме через те, що компанія МакДональдз є компанією з світовою історією, 

яка прийшла майже в усі частини світу з США, так цікаво досліджувати даний 

об’єкт.  

Щодо кадрової політики в компанії існує досить багато програм, з навчання 

персоналу, його мотивації та розвитку. 

Для більш детального розгляду спочатку необхідно коротко ознайомитись з 

короткою характеристикою ПІІ “МакДональдз Юкрейн Лтд”. 

МакДональдз активно співпрацює із українськими виробниками харчових 

продуктів. Сьогодні  більшу частину напівфабрикатів, які використовуються для 

приготування страв у закладах “МакДональдз” виготовляють  українські 

підприємства.  Серед постачальників “МакДональдз” – такі українські компанії як 

«Білоцерківський молочний комбінат», «Слов’янський дім», «Чумак», «Еска Фуд 

Солюшнc», «Іст Болт Україна» та багато інших.  Пріоритетним напрямком 

діяльності компанії «МакДональдз Юкрейн Лтд.» є продовження плідної співпраці 

з існуючими і залучення нових українських партнерів в якості постачальників.  
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Компанія МакДональдз активно займається інвестуванням. В Україні 

«МакДональдз Юкрейн Лтд» є одним із найбільших іноземних інвесторів . За 

період свого існування в нашій країні компанією вже було вкладено близько 225 

мільйонів доларів у розвиток мережі МакДональдз та інфраструктури нашої 

держави [12]. 

Також варто зазначити, що компанія позиціонує себе як соціально 

відповідальна. Вона неухильно дотримується принципу допомоги місцевим 

громадам починаючи з 50-х років ХХ-го століття, тобто з перших кроків розвитку 

бізнесу та діяльності засновника компанії Рея Крока. Цей  принцип і зараз 

залишається основним в організації бізнесу МакДональдз.  

За час своєї діяльності в Україні компанія спрямувала понад 5 000 000 доларів 

США на підтримку благодійних акцій та спонсорство важливих соціально 

значущих проектів. Зокрема, надається допомага дитячим лікарням, школам-

інтернатам, товариствам захисту дітей-інвалідів.  

Одним із найважливіших та най масштабніших благодійних проектів 

МакДональдз є щорічний «Всесвітній день допомоги дітям у МакДональдз», який 

компанія проводить з 2002 року. За роки проведення даної акції компанією 

МакДональдз Юкрейн Лтд. було спрямовано благодійну допомогу у розмірі чотири 

мільйони сто сім тисяч гривень на придбання медичного обладнання для 40 

дитячих лікарень у 28 містах України.  

Компанія має імідж якісного роботодавця. Це підтверджується тим, що два 

роки поспіль – у 2004 та 2005 – компанію МакДональдз Юкрейн Лтд. було визнано 

переможцем Київського міського конкурсу на звання «Кращий роботодавець 

року». 

 У лютому 2006 року Державна податкова адміністрація України визначала 

сумлінних платників податків. Ними стали підприємства, які мають найбільше 

податкове навантаження у відповідній галузі і при цьому не порушують податкове 

законодавство. Компанія “МакДональдз Юкрейн Лтд.” увійшла до їх числа [12]. 

У 2006 році Київський міський голова нагородив ПІІ “МакДональдз Юкрейн 

Лтд” відзнакою за значний внесок у наповнення місцевого бюджету Києва.  
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У 2007 році компанія HEWITT Associates  вперше в Україні провела 

дослідження «Найкращі роботодавці». Компанія МакДональдз увійшла до числа 

найкращих у категорії «Міжнародні компанії».  

Також у 2007 році “МакДональдз” став переможцем конкурсу “Вибір року” 

в номінації “Заклад швидкого обслуговування” [13]. 

Розглянемо коротку характеристику ПІІ “МакДональдз Юкрейн Лтд” (табл. 

2.1). 

Таблиця 2.1 – Коротка характеристика ПІІ “МакДональдз Юкрейн Лтд” 

Статутний капітал 

 (грн., 2019 р.): 

90180100 

Чистий прибуток  

(грн., 2019 р.): 

6339590000 

Дата держреєстрації: 05.12.1995 

Види діяльності: 

 

56.10 Діяльність ресторанів, надання послуг мобільного хар

чування (основний) 

10.52 Виробництво морозива 

11.07 Виробництво безалкогольних напоїв; виробництво мін

еральних вод та інших вод розлитих у пляшки 

46.39 Неспеціалізована оптова торгівля продуктами харчува

ння, напоями та тютюновими виробами 

85.32 Професійно-технічна освіту 

47.19 Інші види роздрібної торгівлі в неспеціалізованих мага

зинах 

68.20 Оренда і управління власною або орендованої нерухом

істю 

Середня кількість працівникі

в (осіб) 

10775 

Джерело: складено автором на основі [11] 

При розгляді кадрової політики даної компанії, не можна не звернути увагу 

на інші показники економічного розвитку. 

Тож перейдемо до оцінки забезпеченості підприємства основними засобами 

та ефективність використання оборотного капіталу. Розглянемо показники 

використання основних засобів підприємства ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 

останні роки (табл. 2.2). 
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Таблиця 2.2 – Показники ефективності використання основних засобів 

підприємства ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

Показники 

Роки Динаміка, % 

2017 2018 2019 2018/2017 2019/2018 

Чистий дохід (виручка) від 

реалізації продукції 

(товарів, послуг), тис. грн.  

5456847 6304064 7714315 155,52 122,37 

Фінансовий результат 

(прибуток/збиток) від 

операційної діяльності, 

тис.грн 

682457 809921 1180716 118,68 145,78 

Середньорічна вартість 

основних тис. грн засобів, 

тис. грн.  

849682 1050508 1338173 123,64 127,38 

Середньооблікова 

чисельність працівників, 

осіб  

10549 10658 10775 1,03 1,09 

Фондовіддача, грн.  6,42 6 5,76 93 96 

Фондомісткість, грн.  0,158 0,167 0,173 105,7 103,6 

Фондоозброєність, тис. 

грн. /осіб  
80,55 98,57 124,2 122 126 

Рентабельність основних 

засобів, % 
80,31 77,1 88,23 96 114 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Отже, вартість основних засобів поступово зростає: якщо у 2018 році вона 

виросла на 23,64% порівняно з 2017 роком, то у 2019 році – на 27,4% порівняно з 

2018 роком. Однак, фондовіддача має тенденцію до зниження: якщо у 2017 році на 

1 гривню основних засобів припадало 6,42 грн чистого доходу, то у 2019 році – уже 

5,76 грн чистого доходу.  Тенденція до зростання спостерігається  в 
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фондомісткості: якщо на 1 грн виручки у 2017 році припадало 0,158 грн основних 

засобів, то у 2019 – уже 0,173 грн, що свідчить про зменшення ефективності 

використання ОЗ. Що стосується фондоозброєності: у 2017 році на 1 працівника 

припадало 80,31 тис ОЗ, а у 2019 році – 88,23 тис ОЗ, тобто компанія  нарощує свій 

основний фонд.  

Також розглянемо ситуацію з оборотним капіталом компанії (табл. 2.3). 

Таблиця 2.3 – Характеристика активів підприємства ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр.                             

 (тис. грн.) 

Показники 
Роки  Динаміка, % 

2017 2018 2019 2018/2017 2019/2020 

Необоротні активи 1298548 1521288 1866517 117,2 122,7 

Оборотні активи 601208 657878 1601835 109,4 243,5 

Витрати майбутніх 

періодів 
0 0 0 - - 

Всього активів 1899756 2197166 3468352 115,7 157,9 

Питома вага у загальній сумі активів, (%) 

- необоротних 

активів 
68,4 69,2 53,8 101,2 77,7 

- оборотних активів 31,6 30,8 46,2 97,5 150,0 

- витрат майбутніх 

періодів 
0 0 0 - - 

Джерело: складено автором на основі [11] 

В таблиці 2.3 можемо бачити дані оборотних, необоротних активів та витрати 

майбутніх періодів, які були надані із фінансової звітності компанії ПІІ 

«МакДональдз Юкрейн Лтд». Далі було розраховано питому вагу кожного 

показника відносно до всієї суми активів. 

Спостерігається тенденція до зростання необоротних активів, що свідчить 

про те, що компанія закуповує все більше основних засобів. Така тенденція 

спостерігається і в оборотних активах, що засвідчує, що попит на продукцію 

компанії постійно зростає.  
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Для аналізу ефективності використання оборотного капіталу підприємства 

будемо використовувати наступну методику ( рисунок 2.1; табл. 2.4). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Основні показники, що характеризують оборотність оборотного 

капіталу підприємства 

Джерело: розроблено автором на основі [10] 

 

Таблиця 2.4 – Показники ефективності використання оборотного капіталу 

ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

Показники 

Роки 2019 до 2017 

2017 2018 2019 
Відхилення,    

(+,-) 
Динаміка,% 

1 2 3 4 5 6 

Середньорічний 

обсяг оборотних 

активів, тис. грн. 

1498548 1781288 2466517 968069 165,0 

Чистий прибуток , 

тис. грн. 
482145 620085 959434 477289 199,0 

Коефіцієнт 

оборотності 

оборотного 

капіталу, кільк. 

обор.  

3,64 3,54 3,13 -0,5 86,0 

Рентабельність 

оборотного 

капіталу, %  

32,2 34,8 38,9 6,7 120,8 

Інтегральний 

показник 

ефективності 

використання 

оборотного 

капіталу, %  

117,208 123,2 121,76 4,5 103,9 

Методика визначення оборотності оборотного капіталу підприємства  

Тривалість одного обороту 

оборотного капіталу в днях (Тд): 

 

)/( ДРП

ОК
Тд 

 або Ко

360

,  

де ОК – залишки оборотного 

капіталу; 

ЧД – обсяг чистого доходу; 

Д – кількість днів у періоді. 

Кількість 

оборотів за 

визначений період 

(коефіцієнт 

оборотності): 

ОК

РП
Ко 

 

 

 

Коефіцієнт 

завантаження: 

РП

ОК
Кз 
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Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 6 

Тривалість 

одного 

обороту  98,9 101,69 115 

16,1 116,3 

Коефіцієнт 

завантаження  3,11 2,87 2,6 

 

-0,5 

 

83,6  

 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Отже, середньорічний обсяг оборотних активів (ОА) зріс на 64,5% у 2019 році 

порівняно з 2017 роком. С чистим прибутком ситуація наступна: якщо у 2017 році 

отримав 482145 тис. грн прибутку, то в 2019 виріс до 959434 тис. грн.  

Коефіцієнт оборотності ОА досить низький: ми бачимо, що якщо у 2017 році 

на кожну гривню оборотних активів продано товарів і послуг на суму 3,64 грн, то 

у 2019 році – уже 3,13 грн, що показує зниження. Тривалість одного обороту зросла 

з 98 днів у 2017 році до 115 днів у 2019 році. Даний факт свідчить про ефективну 

політику стосовно оборотних активів. Інтегральний показник ефективності 

використання оборотного капіталу залишається високим: у 2017 році він становив 

117,2%, а у 2019 – 121,8%. 

Проведемо дослідження динаміки чистого доходу досліджуваного 

підприємства (виручки від реалізації) в діючих і порівняльних цінах (табл. 2.5).  

Таблиця 2.5 – Динаміка чистого доходу досліджуваного ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд» (виручки від реалізації) в діючих і порівняльних цінах  за 2017 - 2019 

рр. 

    

Показники 
Роки 

2017 2018 2019 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, 

послуг) в діючих цінах,  тис.грн. 
5456847 6304064 7714315 

Динаміка до попереднього року, % - 155,52 122,37 

Індекс цін до попереднього року (індекс виробників), %  116,6 114,3 92,5 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, 

послуг) в порівняльних цінах,  тис.грн. 
4679971,7 5515366,58 8339800 

Динаміка до попереднього року (в порівняльних цінах), % - 117,9 151,2 

Джерело: складено автором на основі [11] 
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Отже, чистий дохід від реалізації продукції у діючих цінах збільшився на 

55,52% у 2018 році порівняно з 2017 роком, і на  22,37% у 2019 році порівняно з 

2018 роком. Однак, якщо ми порахуємо чистий дохід від реалізації продукції в 

порівняльних цінах, зрозуміємо, що чистий дохід у 2018 році збільшиться всього 

на 17,85% порівняно з 2017 роком, а у 2019 році виросте аж на 51,2% порівняно з 

попереднім роком.  

Індекси цін продукції виробників, реалізованої підприємствами 

скорочувалися наступним чином. 

Розглянемо індекс цін до попереднього року (рисунок 2.2). 

 

Рисунок 2.2 – Індекс цін до попереднього року, % 

Джерело: розроблено автором на основі [11] 

Зростання індексу цін виробників може стати передвісником більш високих 

показників споживчої інфляції; таким чином, його зміни є раннім інфляційним 

індикатором. Крім того, індекс цін виробників виявляє те, наскільки змінилася 

купівельна сила національної валюти. Результати розрахунків для підприємства 

свідчать що купівельна спроможність громадян в 2019 році дещо покращилась 

порівняно з роком раніше. 



34 

 

Показники оцінки доходності, прибутковості та рентабельності підприємства 

наведено у табл. 2.6. 

Проведений аналіз свідчить про те, що показники інтегральної оцінки 

ефективності управління фінансовими ресурсами є досить хорошими за аналізовані 

роки. Якщо у 2017 році на 100 гривен чистого доходу від реалізації припадало 39,37 

гривень валового прибутку, то у 2019 році – уже 56,26 гривен.  

Таблиця 2.6 – Цільові показники інтегральної оцінки ефективності 

управління фінансовими ресурсами на підприємстві ПІІ «МакДональдз Юкрейн 

Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

(тис.грн) 

Показники 

Роки 
Абсолютне 

відхилення, ± 

2017 2018 2019 
2018 до 

2017 

2019 до 

2018 

Чистий дохід від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 

 

5456847 

 

6304064 

 

7714315 
847217 1410251 

Валовий прибуток (збиток) 2148547 3225267 4340459 1076720 1115192 

Фінансовий результат від операційної 

діяльності 
684215 809921 1180716 125706 370795 

Чистий фінансовий результат  387459 620085 959434 232626 339349 

Валова рентабельність продажу, % 39,3 51,1 56,2 12,2 5,1 

Операційна рентабельність продажу, 

% 
12,5 12,8 15,3 0,3 2,4 

Рентабельність операційної 

діяльності, % 
7,1 9,8 12,4 2,7 2,6 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Операційна рентабельність продажу та рентабельність операційної 

діяльності продовжують зростати щорічно. 

Проведемо аналіз ресурсних показників компанії (табл. 2.7).  

Аналіз рентабельності підприємства використовують для  визначення 

ефективності інвестування коштів у підприємство та ефективність їх використання. 

Проведений аналіз показує, що деякі показники знижуються, а деякі ростуть.  

Наприклад, показник рентабельності активів показує наскільки ефективно 

використовуються активи компанії для генерації прибутку. Значення даного 

показника зростає: якщо у 2017 році він становив 21,41%, то у 2018 році – уже 

28,5%, але в 2019 році він трохи знизився та становив 27,66%. Це означає, що у 

2019 році на кожну гривню використаних активів отримали 27,6 копійок чистого 

прибутку. Тому можна зробити висновок, що протягом останніх років ефективність 

процесу управління підприємства зростає. 
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Значення показника рентабельності власного капіталу теж з кожним роком 

зростає. Дане явище є результатом підвищенням ефективності використання 

власного капіталу, а також щорічного збільшення величини чистого прибутку. 

Показник рентабельності оборотних засобів показує, що у 2017 році з 

кожної гривні оборотних засобів підприємство отримувало 45,6 гривен прибутку, 

тоді як у 2019 році – вже 71,7 гривен. Тобто, можемо підсумувати, що ефективність 

операційної та стратегічної діяльності компанії постійно підвищується. 

Комплексний підхід до аналізу ефективності результатів діяльності 

підприємства включає  оцінку збалансованості активів та джерел їх формування, 

доходів і витрат, грошових і товарних потоків. 

 

Таблиця 2.7 – Ресурсні показники рентабельності ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд»  за 2017 - 2019 рр. 

(тис.грн) 

Показники 
Роки Абсолютне відхилення, ± 

2017 2018 2019 2018 до 2017 2019 до 2018 

Власний капітал тис. 

грн. 
1298605 1512072 2541975 213467 1029903 

Середньорічна 

вартість основних 

засобів тис. грн. 

849682 1050508 1338173 200826 287665 

Середньорічна 

вартість оборотних 

коштів тис. грн. 

594172,5 181870 189923,5 -412302,5 8053,5 

Активи (всього) тис. 

грн. 
1809756 2179166 3468352 369410 1289186 

      

Чистий фінансовий 

результат тис. грн. 
387459 620085 959434 232626 339349 

Рентабельність:      

- власного капіталу, % 29,84 41 37,7 11,1 -3,3 

- основних засобів, % 45,6 59,0 71,7 13,4 12,6 

- оборотних коштів, % 65 340 505 275 165 

- активів, % 21,41 28,50 27,66 7,09 -0,84 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Також оцінюється співвідношення власного і залученого капіталу, 

довгострокових і поточних зобов’язань, достатності забезпечення матеріальних 

оборотних засобів власними джерелами, які знаходять своє відображення в 

показниках, що характеризують фінансову стійкість підприємства.  

Показники фінансової стійкості представлені у табл. 2.8 
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Отже, ми бачимо, що усі коефіцієнти знаходяться в нормі в досліджуваних 

роках. Коефіцієнт автономії у 2019 році становив 0,733, що є хорошим показником, 

адже концентрація власного капіталу в валюті балансу вища, ніж концентрація 

позикових коштів.  

Коефіцієнт концентрації позикового капіталу менше 0,5 у 2019 році, що 

вказує на рівний леверидж компанії. Леверидж означає використання фінансових 

інструментів або позикового капіталу з метою підвищення потенційної 

рентабельності інвестицій. У компанії, в якої сума позикового капіталу є значно 

вищою власного, рівень левериджу високий.  

Таблиця 2.8 – Показники фінансової стійкості ПІІ «МакДональдз Юкрейн 

Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

Показники 

 

Роки 

 

 

Абсолютне відхилення, ± 

 

 

2017 

 

2018 2019 2018 до 2017 2019 до 2018 

1. Валюта балансу, 

тис.грн. 
1890756 2179166 3468352 288410 1289186 

2. Власний капітал, 

тис.грн. 
1298605 1512072 2541975 213467 1029903 

3. Коефіцієнт 

автономії  
0,687 0,694 0,733 0,007 0,039 

4. Позиковий капітал, 

тис.грн. 
592151 667094 926377 74943 259283 

5. Коефіцієнт 

фінансової залежності  
1,456 1,441 0,733 -0,015 -0,708 

6. Довгострокові 

зобов’язання і 

забезпечення 

370790 372956 512887 2166 139931 

7. Поточні 

зобов’язання і 

забезпечення 

221361 294138 413490 72777 119352 

8.Коефіцієнт 

концентрації 

позикового капіталу  

0,313 0,306 0,267 -0,007 -0,039 

9. Коефіцієнт 

фінансового 

левериджу   

0,286 0,247 0,202 -0,039 -0,045 
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10. Коефіцієнт 

фінансової стійкості  
0,883 0,865 0,881 -0,018 0,016 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Як ми бачимо фінансова стійкість є задовільною.  

Коефіцієнт фінансової залежності менше 2 у 2019 році, що говорить про 

фінансову стійкість, а також вказує на здатність компанії проводити прогнозовану 

діяльність в довгостроковій перспективі.  

Коефіцієнт фінансової стійкості також знаходиться в межах норми, що 

свідчить про хорошу фінансову стійкість підприємства. Даний коефіцієнт показує, 

частку активів, яка фінансується за рахунок стійких джерел.  

Стійкі джерела фінансування – це такі джерела, які підприємство  може 

використовувати у своїй діяльності довготривалий час. 

В ринкових умовах господарювання ліквідність і платоспроможність 

підприємства вважається однією з характеристик результативності його діяльності.  

Платоспроможність підприємства – це наявність достатньої кількості 

платіжних засобів для покриття усіх строкових зобов’язань.  

Ліквідність – це здатність підприємства перетворювати активи на грошові 

кошти з метою розраховуватися за своїми поточними зобов’язаннями.  

Поняття «платоспроможність» і «ліквідність» взаємопов’язані. Від рівня 

ліквідності підприємства залежить платоспроможність (табл.2.9). 

Провівши розрахунки, зробимо наступні висновки:  

1. Підприємство збільшує суму власного капіталу і суму довгострокових 

зобов’язань; 

2. Показник коефіцієнта абсолютної ліквідності є дуже високим, тобто 

підприємство спокійно зможе погасити найближчим часом усі поточні 

зобов’язання, не чекаючи оплати дебіторської заборгованості й реалізації інших 

активів; 

3. Показник коефіцієнта швидкої ліквідності також в нормі, більше 1, що 

свідчить про те, що частину поточних зобов’язань компанія спроможна погасити 
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за рахунок найбільш ліквідних оборотних коштів – грошових коштів та їх 

еквівалентів, фінансових інвестицій та дебіторської заборгованості; 

4. Загальний коефіцієнт ліквідності в нормі (тобто більше 2) протягом 

досліджуваних років, що свідчить про те, що підприємство збільшило накопичення 

оборотних активів, і навіть те, що кількість поточних зобов’язань стає все більше, 

не дає сумніви, чи зможе підприємство їх погасити у разі критичної ситуації (криза, 

зменшення попиту тощо). 

Таблиця 2.9 – Зміна показників ліквідності та платоспроможності ПІІ 

«МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

Показники 

 

Роки 

 

 

Абсолютне відхилення, ± 

 

2017 2018 2019 2018 до 2017 2019 до 2018 

1. Власний капітал, 

тис.грн 
1298605 1512072 2541975 213467 1029903 

2. Довгострокові 

зобов’язання, тис.грн 
370790 372956 423119 2166 50163 

3. Оборотні активи, 

тис.грн 601208 657878 1601835 
56670 943959 

4. Поточні зобов’язання, 

тис.грн 
215644 265112 376790 49468 111678 

5. Грошові кошти, 

тис.грн 389019 464104 1425487 
175085 961383 

6. Дебіторська 

заборгованість, тис.грн 

156610 

 

111538 

 

115722 

 
-45072 4184 

7. Коефіцієнт 

абсолютної ліквідності 

(платоспроможності) 

1,804 1,750 3,783 -0,054 2,033 

8. Коефіцієнт швидкої 

ліквідності  
2,53 2,17 4,10 -0,36 1,93 

9. Загальний коефіцієнт 

ліквідності (покриття)  
2,79 2,48 4,25 -0,31 1,77 

10. Коефіцієнт критичної 

ліквідності  
0,908 0,875 0,962 -0,033 0,087 

11. Позиковий капітал 592151 667094 926377 74943 259283 

12. Коефіцієнт 

фінансового ризику  
0,456 0,441 0,364 -0,015 -0,077 

Джерело: складено автором на основі [11] 

5. Показник коефіцієнта критичної ліквідності показує чи зможе погасити 
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поточні зобов'язання, якщо положення стане дійсно критичним, за дані роки 

коефіцієнт знаходиться в нормі; 

6. Коефіцієнт фінансового ризику показує, що на 1 грн власного капіталу 

припадає 0,456 грн залученого капіталу у 2017 році та 0,36 грн у 2019 році, тобто 

підприємство збільшує частку власного капіталу і зменшує частку позикового 

капіталу. 

Отже, підприємство перебуває в досить стабільному становищі, адже усі 

показники ліквідності у 2019 році знаходяться в нормі. 

Ділова активність підприємства – це здатність збільшити ліквідність, в 

першу чергу, за рахунок найбільш мобільних активів. Аналіз ділової активності 

можна проводити з допомогою багатьох показників, однак найчастіше 

використовуються показники оборотності (таблиця 2.10). 

Таблиця 2.10 – Зміна показників ділової активності ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

                                (тис.грн) 

Показники 
Роки Абсолютне відхилення, ± 

2017 2018 2019 2018 до 2017 2019 до 2017 

1 2 3 4 5 6 

Чистий дохід 

від реалізації 

продукції 

(товарів, робіт, 

послуг) 

5456847 6304064 7714315 -1747491 1014190 

Коефіцієнт 

оборотності 

активів  

3,64 3,54 3,13 -0,51 86 

Середня 

величина 

кредиторської 

заборгованості, 

тис.грн 

215644 265112 376790 49468 111678 

Середня 

величина 

дебіторської  

заборгованості, 

тис.грн 

156610 111538 115722 -45072 4184 

Коефіцієнт 

оборотності 

кредиторської 

заборгованості  

25,3 23,78 20,47 -1,52 -3,31 
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Коефіцієнт 

оборотності 

дебіторської 

заборгованості  

34,84 56,52 66,66 21,68 10,14 

Строк 

погашення 

дебіторської 

заборгованості  

0,104 0,062 0,047 -0,042 -0,015 

 

 

Продовження таблиці 2.10 

1 2 3 4 5 6 

Строк 

погашення 

кредиторської 

заборгованості  

0,144 0,149 0,153 0,005 0,004 

 

Середньорічна 

вартість 

власного 

капіталу 

1298605 1512072 2541975 213467 1029903 

 Коефіцієнт 

оборотності 

власного 

капіталу  

4,20 4,17 3,03 -0,03 -1,14 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Отже, на основі проведених розрахунків зможемо оцінити ділову активність 

підприємства. Виходячи з результатів розрахунків у таблиці, можна стверджувати, 

що ефективність використання активів компанії погіршується. Якщо у 2017 році на 

кожну гривню оборотних активів продано товарів і послуг на суму 3,64 грн, то у 

2019 році – уже 3,13 грн. 

 Однак чітко прослідковується тенденція зменшення строку погашення 

дебіторської заборгованості, що свідчить про те, що покупці почали швидше 

виплачувати кошти за придбану продукцію. З іншого боку, так само зростає строк 

погашення кредиторської заборгованості, тобто підприємств почало побільше 

виплачувати взяті з зовнішніх джерел кошти. Можливо, це могло статися через 

погіршання стосунків з клієнтами, тобто через зменшення кількості покупців 

продукції. 

2.2 Аналіз ефективності кадрової політики  підприємства ПІІ 
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«МакДональдз Юкрейн Лтд» за індикаторами 

 

Середньооблікова чисельність штатних працівників ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн ЛТД» становила 10775 осіб, Фактичний розмір фонду оплати праці в 2019 

році склав 294546 тис. грн. Що вище 2018 року. Збільшення фонду оплати праці 

виникло в наслідок збільшення об’ємів виробництва.  Розглянемо динаміку 

чисельності працівників (табл. 2.11). 

Таблиця 2.11 – Динаміка чисельності працівників підприємства ПІІ 

«МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 – 2019 рр. 

Рок

и 

С
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о
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л
ік

о
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а 
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и

се
л
ь
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іс
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п
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к
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, 

о
сі

б
 

Абсолютні 

прирости 
Темпи росту, % Темпи приросту, % 

Ланцю

гові 
Базові 

Ланцюг

ові 
Базові 

Ланцюго

ві 
Базові 

2017 10549 - - - - - - 

2018 10658 109 109 101,033 101,033 1,033 1,033 

2019 10775 117 226 101,098 102,142 1,097 2,142 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Отже, розрахунок показників рядів динаміки демонструє збільшення 

чисельності працівників на підприємстві у 2019 році на 21,4% порівняно з базовим 

2017 роком. Також порівняно з 2018 роком чисельність працівників зросла на 117 

чоловік. Можна зробити висновок, що плинність персоналу на підприємстві не є 

інтенсивною. 

Проведемо аналіз чисельності працівників та динаміки її зміни (табл.2.12). 

Таблиця 2.12 – Рух персоналу на досліджуваному підприємстві ПІІ 

«МакДональдз Юкрейн Лтд»   за 2017 – 2019 рр. 

Показники 2017 2018 2019 Відхилення 2019/2017 

Абсолютне, 

(+,-) 

відносне , 

% 

1 2 3 4 5 6 

Середньооблікова чисельність 

працюючих, осіб 
10549 10658 10775 226,00 2,14 
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Прийнято нових працівників протягом 

р., осіб 
412 450 517 105,00 25,49 

Вибуло працівників протягом р., осіб 
145 115 111 -34,00 -23,45 

Коефіцієнт обороту: 
 

-з приймання 3,91 4,22 4,80 0,89 22,85 

Продовження таблиці 2.12 

1 2 3 4 5 6 

-зі звільнення 1,37 1,08 1,03 -0,34 -24,74 

Коефіцієнт 

плинності 

кадрів 

0,14 0,11 0,10 -0,03 -24,74 

Коефіцієнт 

загального 

обороту 

2,84 3,91 4,65 1,82   64,00 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Як бачимо, плинність персоналу у 2019 році зменшилася, порівняно з 2017 

базовим роком, на 0,34%.  У 2019 році було на 24,74% менше звільнень, та на 

22,85% більше було прийнято нових кадрів. Отже, проведений аналіз засвідчує 

низький рівень плинності кадрів. 

Проаналізуємо склад персоналу підприємства за категоріями та проведемо 

оцінку якісного складу персоналу підприємства за статево-віковою ознакою. 

Результати розрахунків згрупуємо в таблиці 2.13. 

Таблиця 2.13 – Структура персоналу ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 

категоріями за 2018 – 2019 рр. 

Показники 
Минулий 

період 

Звітний 

період 

Відхилення 

абсолютне, відносне , % 

1 2 3 4 5 

Середньооблікова чисельність 

працівників, осіб 
10658 10775 117 1,09% 

в тому числі:  

2598 2617 19 0,73% 
– управлінський персонал, осіб 
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питома вага управлінського 

персоналу, % 
24,38% 24,29% -0,09% - 

 – промислово-виробничий  

персонал, осіб 
7497 7610 113 1,51% 

питома вага промислово-

виробничого персоналу, % 
70,34% 70,63% 0,29% - 

–допоміжний персонал, осіб 563 548 -15 -2,70% 

Продовження таблиці 2.13 

1 2 3 4 5 

питома вага 

допоміжного 

персоналу, % 

5,28% 5,09% -0,19% - 

 Джерело: складено автором на основі [11] 

Як бачимо, в звітному періоді чисельність персоналу зросла майже на 1,1%, 

порівняно з 2018 роком. Кількість управлінського персоналу зросла на 0,73 %, , 

кількість промислово-виробничого – на 1,51%, допоміжного  зменшилась на 2,7%. 

Найбільшу питому вагу має промислово-виробничий персонал – більше 70% 

співробітників працює безпосередньо у виробництві. Питома вага допоміжного 

персоналу в звітному періоді – 5,09%, управлінського – 24,29%. 

Проведемо аналіз ефективності використання робочого часу (табл. 2.14). 

Таблиця 2.14 – Динаміка ефективності використання фонду робочого часу 

працівників ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

Показники 

Роки Абсолютне відхилення, (+,-) 

2017 2018 2019 
2018/201

7 

2019/201

7 

2019/201

8 

Фонд робочого часу 

загальний, людино-

годин 

2449477

8 

2174232

0 

22255962,

5 
19764 120216 100452 

Середньообліков

а чисельність 

працівників, чол. 

10549 10658 10775 109 226 117 

Середня тривалість 

робочого дня, год 
9 8,5 8,5 -0,5 -0,5 0 
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Кількість 

відпрацьованих 

працівниками днів, 

людино-днів 

258 240 243 -18 -15 3 

Фонд робочого часу 

одного працівника, 

людино-годин 

2322,0 2040,0 2065,5 -282,0 -256,5 15,5 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Отже, у 2017 році фонд робочого часу на одного працівника був найбільшим. 

Кількість відпрацьованих працівниками днів коливається, оскільки даний показник 

залежить від непередбачуваних обставин (кількість відпусток, лікарняних, відгулів 

тощо). Загальний фонд робочого часу зменшився у звітному році, порівняно з 2017. 

Це пов’язано зі зменшенням кількості відпрацьованих днів та зменшенням 

середньої тривалості робочої зміни.  

 Для аналізу рівня та динаміки продуктивності праці робітників ПІІ 

«МакДональдз Юкрейн Лтд»,  складемо таблицю 2.15. 

Таблиця 2.15 – Динаміка рівня та динаміки продуктивності праці на ПІІ 

«МакДональдс Юкрейн ЛТД» за 2017 – 2019 рр. 

Показники 

Роки  Динаміка, % 

2017 2018 2019 
2018/ 

2017 

2019/ 

2017 
2019/2018 

Чистий дохід 

(виручка) від 

реалізації продукції 

(товарів, робіт, 

послуг), тис.грн. 

5456847 6304064 7714315 55,52% 41,37% 22,37% 

Фонд робочого часу, 

людино-годин 
24494778 21742320 22255962,5 

-

11,24% 
-9,14% 2,36% 

Середньооблікова 

10549 10658 10775 1,033% 2,14% 1,09%  чисельність 

працівників, чол. 

Кількість 

відпрацьованих 

працівниками днів, 

людино-дні 

258 240 243 -6,98% 5,82% 1,25% 

Фонд робочого часу 

одного працівника, 

людино-годин 

2322 2040 2065,5 
-

12,14% 

-

11,05% 
1,25% 

Виробіток річний, 

тис.грн.: 
517,29 591,49 715,95 14,34% 38,40% 12,16% 
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Джерело: складено автором на основі [11] 

 З огляду на проведені розрахунки можна зробити висновок, що 

спостерігалася позитивна динаміка у обсязі чистого доходу від реалізації. 

Порівняно з базовим 2017 роком, у 2019 році обсяг чистого доходу зріс на 55,5%. 

Відповідно і річний виробіток з роками зростав. Найбільшим є показник виробітку 

у 2019 році, порівняно з 2017 роком виробіток зріс на 38,4% у звітному році. 

Порівняно з 2018 роком динаміка становить 12,16% зростання.  

Виходячи з попередніх розрахунків, можна сказати, що позитивна динаміка 

показника виробітку працівників обумовлена, перш за все, збільшенням чистого 

доходу від реалізації, а також незначним збільшенням чисельності працівників у 

звітному році порівняно з базовим.  

Показники для аналізу трудомісткості випуску продукції за видами наведені 

в таблиці нижче (табл.2.16). 

Таблиця 2.16 –  Зміна трудомісткості виробництва (реалізації) продукції  на 

ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

            

Показники 

Роки Динаміка, % 

2017 2018 2019 
2018/ 

2017 

2019/ 

2017 

2019/  

2018 

Чистий дохід 

(виручка) від 

реалізації продукції 

(товарів, робіт, 

послуг), тис.грн. 

5456847 6304064 7714315 55,52 41,37 22,37 

Фонд робочого часу, 

людино-годин 
24494778 21742320 22255963 -11,24 -9,14 2,36 

Середньооблікова 

чисельність 

працівників, осіб. 

10549 10658 10775 1,033 2,14 1,09 

Продуктивність 

праці, тис.грн. 
517,29 591,49 715,95 14,34 38,40 12,16 

Трудомісткість, 

людино-годин 
0,0019 0,0017 0,0014 -10,53 -26,32 -17,65 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Отже, трудомісткість праці з роками спадає. У 2019 році рівень 

трудомісткості знизився на 26,3% порівняно з 2017 роком. Порівняно з 2018 роком 
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– 17,65%. Це добре, оскільки чим менші затрати часу на одиницю продукції, тим 

вищий рівень продуктивності праці. Зменшення трудомісткості пов'язано перш за 

все зі зменшенням затрат часу на вироблення одиниці продукції.  

Порівняння темпів росту середньомісячної заробітної плати працівника та 

продуктивності праці на досліджуваному підприємстві (табл.2.17). 

 

Таблиця 2.17 – Порівняння темпів росту середньомісячної заробітної плати 

та продуктивності праці на ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

Показники 
Роки Динаміка, % 

2017 2018 2019 2018/2017 2019/2017 2019/2018 

Чистий дохід 

(виручка) від 

реалізації 

продукції 

(товарів, робіт, 

послуг), тис. грн. 

5456847 6304064 7714315 55,52 41,37 22,37 

Фонд оплати 

праці, тис.грн. 
238412 254417 294548 6,7 23,55 15,77 

Середньооблікова  

чисельність 

працівників, осіб 

10549 10658 10775 1,033 2,14 1,09 

Середньомісячна 

заробітна плата 

одного 

працівника,  грн. 

22600 23870 27336 5,61 20,96 14,52 

Продуктивність 

праці, тис.грн. 
517,29 591,49 715,95 14,34 38,40 12,16 

Продуктивність 

праці 

середньомісячна, 

тис. грн. 

241,45 264,1 282,2 9,38 16,88 6,85 

Джерело: складено автором на основі [11] 

 Середньомісячна заробітна плата одного працівника зростала в аналізований 

період. У 2019 році середньомісячна заробітна плата зросла на 14,5%, порівняно з 

2018 роком, і майже на 21%, порівняно з 2017 роком. Відповідно, спостерігалось і 

підвищення продуктивності праці робітників: продуктивність зросла у звітному 

році на 16,9%, порівняно з 2017 роком, і на 6,9% порівняно з 2018 роком. 
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З огляду на проведені розрахунки, можна стверджувати, що продуктивність 

праці на досліджуваному підприємстві стабільно зростає, а трудомісткість навпаки 

спадає. Обидва явища є задовільними для роботи підприємства.  

Динаміка співвідношень результатів діяльності та витрат на оплату праці 

наведена в таблиці нижче (табл.2.18)  

Отже, у звітному році рівень фонду оплати праці у доході склав 38,18%, а його 

частка у собівартості склала 18,6%. Собівартість реалізованої продукції у звітному 

році зросла на 9,7%, порівняно з попереднім роком. 

Таблиця 2.18 – Динаміка співвідношень результатів діяльності та витрат на 

оплату праці на ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2019 рр. 

               Показники 
Роки Динаміка, % 

2017 2018 2019 2018/2017 2019/2017 2019/2018 

1 2 3 4 5 6 7 

Чистий дохід 

(виручка) від 

реалізації продукції 

(тов., робіт, 

послуг), тис.грн. 

5456847 6304064 7714315 55,52 41,37 22,37 

Собівартість 

реалізованої 

продукції, тис. грн. 2798142 3114323 3417020 11,30 22,18 9,70 

Фонд оплати праці, 

тис.грн. 
238412 254417 294548 6,70 23,55 15,77 

Середньооблікова 

чисельність 

працівників, осіб 

10549 10658 10775 1,03 2,14 1,09 

Середньорічна 

заробітна плата 

одного працівника, 

тис.грн. 271,2 286,44 328 5,6 20,9 14,5 

Рівень фонду 

оплати праці у 

доході, %  4,4 4,0 3,8 -8,2 -13,2 -5,5 

Частка фонду 

оплати праці у 

собівартості, % 18,5 18,2 18,6 -1,6 0,6 2,3 

Джерело: складено автором на основі [11] 
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Порівняно з базовим, собівартість зросла на 22,18%. Частка фонду оплати 

праці у доході з  негативної у 2017 році перейшла в позитивну у звітному. 

На завершення аналізу ефективності діючої системи оплати праці та 

мотиваційного механізму підприємства, визначимо зарплатоємність та 

зарплатовіддачу (табл. 2.18). 

Зарплатовіддача – показник ефективності заробітної плати, відношення 

створеного продукту (результату, ефекту) до заробітної плати призначеної за його 

виробництво. Такий підхід до визначення ефективності дає змогу виявити ступінь 

раціональності у витратах фонду заробітної плати при створенні суспільного 

продукту й оцінити її стимулюючу роль. Якщо збільшення заробітної плати буде 

супроводжуватись зростанням результативних показників виробництва продукту, 

то ефективність буде зростати.  

Розглянемо зміну зарплатовіддачі (табл 2.19). 

Таблиця 2.19 – Зміна зарплатовіддачі та зарплатомісткості на підприємстві 

ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 - 2018 рр. 

 

            Показники 
Роки  Динаміка, % 

2017 2018 2019 2018/2017 2019/2017 2019/2018 

Чистий дохід 

(виручка) від 

реалізації 

продукції 

(товарів, робіт, 

послуг), тис.грн. 

5456847 6304064 7714315 55,52 41,37 22,37 

Фонд оплати 

праці 

працівників, 

тис.грн. 

238412 254417 294548 6,70 23,55 15,77 

Зарплатовіддача, 

тис.грн. 4,4 4,04 3,82 -8,2 -13,2 -5,5 

Зарплатоємність, 

тис.грн. 
22,89 24,78 26,19 8,26 14,42 5,70 

Джерело: складено автором на основі [11] 

Підіб’ємо підсумки щодо ефективності кадрової політики в МакДональдз 

Україна за допомогою індикаторів. 
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1. Робоча сила. Аналізувавши рух персоналу і структуру персоналу ми 

побачили, що за останні роки кількість персоналу збільшується, а 

звільнень стає все менше, але проблема плинності кадрів ще є наявною. 

Щодо структури: управлінський і виробничо промисловий персонал 

також збільшується, а допоміжний зменшується, що також є добре адже 

дає можливість вивільнення коштів на допоміжний персонал. Тому 

кадрова політика щодо робочої сили є досить ефективною. 

Результати розрахунків представимо наочно на діаграмі (рисунок 2.3): 

 
 

Рисунок 2.3 – Зміна зарплатовіддачі ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» за 2017 

- 2018 рр. 

Джерело: розроблено автором на основі [11] 

2. Робочий час. Щодо робочого часу час зміни коливався в районі від 8,5 до 

9 год в день, що є в межах норми, час відпочинку за день є в межах 45-50 

хв., що є правомірним для даної сфери і даних умов праці. Компанія є тією, 

яка без порушень слідкує за дотриманням законів, тому ніяких порушень 

згідно цієї статті теж не має, а отже робочий час розподілений ефективно. 

3. Якість праці. Як на мене це той показник, який найбільше вимірюється 

саме споживачем. Компанія вже багато років займає топ місця в списку 

найкращих ресторанів швидкого харчування в Україні, за якість продукції 

відповідає великий відділ головного офісу, який проводить провірки 

майже кожного місяця.  
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4. Продуктивність праці. З аналізу проведеного в таблицях вище ми бачимо, 

що продуктивність праці також зростає. Основними резервами росту 

продуктивності праці є: 

- впровадження раціональних режимів праці та відпочинку; 

- підвищення соціальної захищеності; 

- скорочення втрат робочого часу; 

- зменшення трудомісткості праці. 

5. Заробітна плата. Як показує міністерство фінансів України, середня 

заробітна плата по Україні на квітень 2021 року складала 13543 грн., 

організація МакДональдз надає досить конкурентну заробітну плату для 

робітників, яка складала 328 тис. грн. серед усіх працівників компанії. 

Отже, проведений аналіз показує що кадрова політика в організації є дуже 

ефективною. 

2.3 Аналіз діючих кадровових програм, що є складовими кадрової 

політики в ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» 

 

ПІІ «МакДональдз Юкрейн Лтд» організація з закритим типом кадрової 

політики за ступенем відкритості здійснення набору персоналу. В організації всі 

робітники які знаходяться на вищих ланках починали з найнижчої. Система 

навчання в МакДональдз є дуже доступною, тому кожен хто хоче розвиватися в 

середині компанії має шанс в майбутньому зайняти посаду вище. Даний тип 

кадрової політики направлений на згуртованість колективу і створення 

корпоративної атмосфери. 

У залежності від рівня усвідомленості правил і норм, що лежать в основі 

кадрових заходів, і рівня впливу управлінського апарату на кадрову ситуацію у 

підприємстві найбільш близьким типом кадрової політики є реактивна. Цей 

висновок зумовлений тим, що на підприємстві кожного тижня проводиться 

опитування щодо задоволення працівників робочою атмосферою, сферою 

управління, умовами праці. 

В даній компанії існує досить велика кількість цікавих програм, деякі є 

досить унікальні в сфері управління персоналом. Розглянемо деякі з них. 
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Програма «Кращі на своїх місцях». Метою цієї програми є надання швидких 

і якісних послуг відвідувачам, шляхом роботи професіоналів на своїх місцях.  Дана 

програма полягає в тому, що менеджера на кожній станції методом спостереження 

відбирають кращих на кожній станції, і на майбутнє в ході робочого процесу ці 

люди найчастіше працюють на тих станціях, на яких найкраще себе 

зарекомендували. Серед станцій є: сервіс, драйв, кухня, доставка по ресторану, 

McDelivery. Також кожна з цих станцій поділяється на окремі місця. Сервіс: збирач, 

каса-маячок, приймач замовлень, видача, експедитор. Драйв: приймачі замовлень, 

видача, збирач, чекер. Кухня: ініціатор, заправник, фінішер, грильщик, 

фритюрщик. McDelivery: збирач, чекер, презентер, приймач.  

Ця програма дає підприємству покращення продуктивності праці, адже 

кожна людина працює на місці на якому вона найбільш ефективна.  

Програма «Корпоратив». До початку карантину в компанії проходили 

новорічні корпоративи, на яких розігрувалися призи, а також нагороджувались 

працівники, які найкраще себе показали за минулий рік. Корпоративи проводяться 

для згуртування команди, адже згуртована команда це єдиний організм де один 

допомагає іншому. Це збільшує продуктивність праці робітників.  

Програма « Особистий лист». Мета програми – допомогти HR- менеджеру 

вчасно реагувати на критичні ситуації та попереджати їх. Дана програма полягає в 

тому, що кожен працівник в своєму ресторані, незалежно від того на якій позиції в 

він знаходиться, може написати листа до HR- менеджера в головний офіс. В листі 

можна написати якусь пропозицію щодо поліпшення роботи або можна описати 

проблему яка сталася. Проблема пишеться по цій програмі в разі якщо ніхто в 

ресторані не зміг знайти вихід з ситуації або не зміг допомогти.  

Програма допомагає працівникам відчувати себе соціально захищеними і 

вирішувати ті питання, які не можуть бути вирішені в середині компанії.  

Програма «Відкритих дверей». Мета програми – допомогти лінійному 

менеджеру вчасно реагувати на критичні ситуації та попереджати їх. Суть цієї 

програми полягає в тому, що всі працівники в будь-який момент часу можуть 
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звернутися з якоюсь проблемою до менеджерів, асистентів директора та до 

директора безпосередньо. 

 Ця програма схожа з минулою, працівники теж відчувають себе соціально 

захищеними і більше довіряють підприємству. 

Програма «Долонька щастя». Це благодійна програма від організації. Вона 

діє уже 19 років. Кошти з цієї програми направляються  до Фундації Дім Рональда 

МакДональда в Україні з метою створення сімейних кімнат у лікарнях України. 

Купуючи благодійну сувенірну продукцію та спеціальні страви, клієнти 

МакДональдз допомагають дітям, що перебувають у лікарнях і як ніколи 

потребують присутності рідних.  

Ця програма показує наскільки підприємство  як соціально відповідальне і 

тим самим здобуває довіру споживача.  

Бонусно-преміальна програма. Компанія також щоквартально виплачує 

премію. Квартальна премія (досягай командних цілей, вчись та розвивай свої 

пізнання в стандартах) в середньому премія працівника досягає до 3000 грн.  

Мак- бакси/Мак-коїни (став рекорди та досягай командних цілей на змінах). 

За досягнення гарних результатів команда менеджерів дає 1 Мак-коїн, зібравши 5 

мак-коїнів, працівник отримує мак-бакс, що дорівнює 100 грн.  

Це призводить до збільшення продуктивності праці, заохочує працівників 

працювати більше і досягати нових вершин. 

Медичне страхування. Медичне страхування – загалом за рік 

середньостатистичний українець витрачає 750 грн. на ліки щомісяця, це 9000 грн. 

на рік. Компанія надає чудову можливість скоротити ваші затрати майже на 80% 

на дану статтю розходів і компенсує більшу частину страхування.  

Надається соціальний пакет оплата лікарняного, плата відпусток. На посаді 

директора дається робоча машина та виплачуються затрати на її обслуговування. 

Компанія забезпечує своїх робітників уніформою, на забезпечення одного 

працівника йде 6000 грн. на рік.  
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Також в 2020 році компанія запустила особистий додаток в якому є акції та 

знижки на той чи інший продукт. Акції постійно обновляються тому кожен знайде 

тут те, що йому потрібно. 

Дуже цікавою є маркетингова програма, щодо пір року. Взимку компанія 

випускає нову смачну каву та десерти до неї, для того щоб кожен відвідувач зміг 

зігрітися та посмакувати солодкий десерт від МакДональдз. Влітку навпаки 

компанія крім класичного меню запускає нове морозиво, шейки та лимонад. Як на 

мене це дуже грамотний та вдалий хід з боку компанії, що допомагає їй отримувати 

гарний прибуток. 

Також компанія позиціонує себе як соціально відповідальне підприємство, 

слідкуючи за екологією. Всередині компанії сортування сміття це звична річ, а в 

2020 році компанія поставила сортувальні баки і в залах ресторанів. Типи сміття, 

які сортуються: 

- папір (пакети А,Б,С, холдери, фолдери, папір всіх видів, серветки, 

упаковки із сендвічів, картоплі, снеків); 

- пластик, полістирол (одноразові вилки, ложки, ножі, стакани, 

кришечки, трубочки); 

- пластик ПЕТ (пляшки та банки з під оливи, ємкості з під хімії); 

- стакани паперові (усі стакани, які використовуємо); 

- картон (первинна упаковка продуктів, товарів); 

- поліетилен (з стаканів, булок, усіх видів напівфабрикатів, пакети з під 

топінгу, сиропів ВІВ, стрейч плівка); 

- тетрапак ( ємкості з під молока); 

- харчові відходи (списані відходи з виробництва); 

- різне (всі інші фракції, які не попали у сортування або містять значне 

забруднення); 

- кавовий жом. 

 

Аналізуючи діючі кадрові програми можна дійти висновку що компанія 

робить все можливе для підвищення продуктивності праці, підвищення рівня 
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довіри серед споживачів і робітників, створює гарну мотивацію та надає непоганий 

соціальний пакет. І все це робить МакДональдз тим рестораном, який відвідують 

мільйони українців кожного дня. 

Висновки до розділу 2 

 

1. Щодо показників ефективності використання основних засобів 

підприємства ПІІ «МакДональдз Юкрейн ЛТД», спостерігається 

позитивна динаміка в усіх показників крім фондомісткості. 

2. Оцінка забезпеченості підприємства основними засобами та 

ефективність використання оборотного капіталу показала, що всі 

показники в компанії ПІІ «МакДональдс Юкрейн ЛТД» знаходяться в 

нормі, а в деяких випадках навіть в чудовому стані. 

3. В 2 розділі також було проведено аналіз ефективності кадрової 

політики за індикаторами. Проведений аналіз показав, що кадрова 

політика в організації знаходиться на дуже високому рівні.  

4.  В розділі було представлено діючі програми в ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд» такі як: 

- програма «Долонька щастя»; 

- програма «Відкритих дверей»; 

- програма «Корпоратив»; 

- програма « Особистий лист»; 

- програма «Кращі на своїх місцях». 
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РОЗДІЛ 3 

ОСНОВНІ НАПРЯМКИ ВДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОЇ 

ПОЛІТИКИ ПІІ «МАКДОНАЛЬДЗ ЮКРЕЙН ЛТД» 

3.1 Пропозиції щодо скорочення плинності кадрів та підвищення 

продутивності праці  ПІІ «МакДональдз Юкрейн ЛТД» шляхом діджиталізації 

 

МакДональдз – це чудовий приклад компанії міжнародного рівня, вона 

займається екологією, благодійністю, надає досить велику кількість робочих місць 

українцям. Всі минулі працівники цієї компанії залишають тільки гарні спогади про 

роботу там. Компанія досягає поставлених цілей з року в рік. А це все зроблено 

саме працівниками, та їх керівниками, за допомогою чудово розробленої кадрової 

політики.  

Аналіз кадрової політики компанії показав, що вона знаходиться в дуже 

гарному стані, а за останні роки з приходом нового генерального директора вона 

почала ще більше розвиватися, не дивлячись на сувору економічну ситуацію в 

країні і введення карантину через COVID-19. 

Та все ж деякі моменти можна покращити,  пройдемося по них. 

Найбільшої уваги, на мій погляд, потребує питання плинності кадрів. 

З даних наведених в таблицях вище, ми бачимо, що всі аналізовані показники 

знаходяться в нормі або ж навіть краще.  

З таблиці 2.12 ми бачимо, що за 2019 рік вибуло 111 людей, це не є багато для 

такої компанії. Це в першу чергу зумовлено тим, що в МакДональдз приходять 

працювати загалом студенти, в яких це перший досвід роботи за офіційним 

працевлаштуванням, і багато хто з них після закінчення навчання йде працювати 

по спеціальності. Та все ж цю кількість потрібно скорочувати ще більше.  

Одним з найбільш важливих питань серед молоді, яка займає майже 80% 

працівників в  компанії є питання заробітної плати. Компанія надає конкурентну 

заробітну плату, але для людини в якої ця робота перша в житті цього може 

здаватися мало. Звісно компанія анулює це питання тим, що кожен всередині 

компанії може розвиватися і здобувати більшу заробітну плату. 
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Як працівник цього закладу я бачу і чую все з середини, тому деякі 

рекомендації щодо покращення кадрової політики все таки надати можу. 

Проблема плинності кадрів є основною в компаніях такого типу. Насамперед, 

дана проблема полягає в тому, що компанії з закритим типом кадрової політики 

витрачають значні гроші на те, щоб навчити співробітників. Також співробітникам 

надається робоча форма, яке теж коштує грошей. Перед звільненням працівник 

втрачає бажання працювати через, що компанія втрачає продуктивність праці і 

негативно впливає на всі інші моменти в роботі.  

Якщо люди, які шукають роботу дізнаються від когось, що на підприємстві є 

плинність кадрів для них це питання:  чи нормальна це компанія, чи гарні там умови 

праці і таке інше. Звільнення працівника це також затрати на пошук нового, його 

навчання та адаптацію, саме через ці причини плинність кадрів є проблемою. 

Тож наведемо рекомендації, які, на нашу думку, допоможуть зменшити цю 

проблему. 

Одним із рішень, що сприятимуть зменшенню плинності кадрів може стати 

всебічна діджиталізація бізнес процесів, впровадження штучного інтелекту.   

Діджиталізація процесів надає досить багато переваг бізнесу. 

Досвід США показує, що введення штучного інтелекту допомагає по-перше, 

розгрузити робітників від операційної діяльності і дати більше можливості 

спілкування з відвідувачами, надання особливих моментів, до яких так прагне 

МакДональдз. По-друге, також це допоможе дати компанії кращу репутацію серед 

молоді, що в свою чергу зможе зменшити плинність кадрів. 

Проявами такої діджиталізації  в  компанії може стати:  

1. Впровадження штучного інтелекту в операційні бізнес-процеси.  

Прийнято вважати, що запровадження штучного інтелекту дуже дороге 

рішення для компаній. Однак, останнім часом ринок технологічних 

інтелектуальних рішень дуже швидко розвивається. На ринку України, не кажучи 

вже про ринок США, з’явилось дуже багато  продуктів, які прості у використанні і 

одночасно не потребують значних витрати коштів, а тому є доступними навіть 

невеликому бізнесу, не кажучи вже про транснаціональні компанії. 
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Розглянемо переваги діджиталізації (рисунок 3.1). 

 

 

Рисунок 3.1 – Переваги діджиталізації для бізнесу 

Джерело: розроблено автором на основі [12] 

Є багато рішень, які можуть бути використані у закладах громадського 

харчування, до яких відноситься і Макдональдз. Зокрема, спілкування з клієнтами, 

оплата обличчям, оптимізація документообігу, захист від COVID-19, тощо. 

- спілкування з клієнтами за допомогою штучного інтелекту.  

Чат-боти, в основі яких лежить одна із технологій штучного інтелекту NLP, 

широко застосовуються у світовій та вітчизняній практиці. Суть технології полягає 

у розпізнаванні штучним інтелектом природньої мови людини як усної так і 

письмової. Це дає можливість скоротити витрати при розмові з клієнтами за 

рахунок скорочення штату контактного персоналу, зменшити штат підтримки 

клієнтів, колцентру, тощо. 

- впровадження оплати послуг ресторану за допомогою обличчя.   

Оплата послуг ресторанів за допомогою обличчя. Ще одне досягнення 

штучного інтелекту – можливість розпізнавати обличчя. За останні два роки 

технології розпізнавання обличчя досягли такого високого рівня точності, що 

почали використовуватись для авторизації людини при здійсненні платежів. 

Найбільш поширеною це технологія є в Китаї. В ресторанній сфері застосування 

такої технології дає можливість скоротити час на обслуговування клієнтів. А це 

означає підвищення продуктивності праці і можливість для персоналу збільшити 

свій заробіток. 

конкурентні можливості за 
рахунок поліпшення 

клієнтського досвіду і 
загальної оптимізації 

робочого процесу.

можливості крос-
продажів/upsell-продажів -

вихід на новий рівень 
обслуговування клієнтів і 

заохочення їх до придбання 
більшої кількості продуктів

оптимізація та покращення 
комунікацій - як внутрішніх, 

так і зовнішніх;

економія часу і підвищення 
продуктивності -

автоматизація виробництва 
та інших внутрішніх 
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- оптимізація документообігу. 

  За допомогою штучного інтелекту можливо скоротити час на обробку 

документів. Штучний інтелект розпізнає скановані або сфотографовані за 

допомогою телефона документи, що суттєво полегшує роботу адміністраторів, 

бухгалтерів, юристів.  

- захист від COVID-19. 

В умовах світової пандемії особливої уваги потребують питання захисту як 

відвідувачів так і персоналу компанії від зараження, зменшенні ризику отримати 

хворобу. Одна з технологій штучного інтелекту – камери, які з допомогою 

інфрачервоного випромінювання здатні вимірювати температуру і таким чином 

виявляти людей, які можуть бути хворими та становити потенційну загрозу для 

оточуючих або самі потребувати допомоги.   

Використання штучного інтелекту можу бути і в інших напрямках.  

 

2. Інші можливі напрямки діджиталізації: 

- автоматизація процесу управління графіком роботи  самими 

співробітниками для того, щоб зробити цей процес більш простим і 

зручним. Це дозволить створити такі умови для працівників, в яких 

вони зможуть вибрати собі зручні час і зміну в будь-якому ресторані. 

- удосконаленням внутрішнього інтернет-порталу, за допомогою якого 

працівники дізнаються останні новини про компанію. Потрібно щоб 

він став ще більш сучасним і зміг відповідати новим потребам 

працівників.  

- онлайн навчання співробітників. Онлайн навчання співробітників 

зможе допомогти зменшити час який витрачається на навчання 

працівників і дасть змогу проходити навчання коли тобі буде зручно. 

Після цього співробітники, які вже пройшли онлайн навчання і склали 

тест зможуть виходити на робочі ділянки і просто на практиці 

закріплювати вивчені матеріали.  Це збільшить продуктивність праці 

працівників і надасть можливість зменшення плинності кадрів шляхом 
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залучення молодих людей, яким сподобається введення нових 

технологій в компанії, а також утриманням співробітників, які вже 

працюють. 

 

3.2  Інші рекомендації щодо вдосконалення кадрової політики 

компанії ПІІ «МакДональдз Юкрейн ЛТД» 

Запровадження програми накопичувального страхування життя 

 Ще одним потужним інструментом скорочення плинності кадрів в компанії 

може стати, на мій погляд, запровадження для працівників компанії програми 

накопичувального страхування життя. Такі програми діють у всіх європейських та 

інших розвинених країнах. Однак, в  Україні лише одиничні підприємства надають 

своїм працівникам таку можливість.  

Суть накопичувальної системи полягає у тому, що особа, сплачуючи певні 

грошові внески  накопичує кошти  на спеціальних рахунках у страховій компанії 

або недержавному пенсійному фонді. Грошові внески можуть сплачуватись 

людиною особисто, або шляхом відрахування від її заробітної плати компанією 

роботодавцем за відповідним договором до обраного накопичувального фонду 

та/або до страхової компанії. Кошти будуть потрапляти на персональні рахунки 

громадян, де вони обліковуватимуться, інвестуватимуться, генеруватимуть дохід 

та збільшуватимуть розмір майбутніх пенсійних виплат. [13].  

Накопичувальне страхування життя в страховій компанії означає в першу 

чергу систему страхового захисту. Воно спрямоване не стільки на отримання 

додаткового доходу за рахунок інвестування страховою компанією коштів клієнтів, 

а у створенні фінансових заощаджень до різних можливих життєвих подій. І однією 

із ключових таких подій звичайно є досягнення особою певного пенсійного віку, 

коли вона вже не зможе працювати і заробляти гроші. Тоді отримана сума 

заощаджень стане в нагоді.  

Однак, можливі і інші непередбачені і не бажані сценарії: раптовий вихід з 

життя, травма, хвороба, втрата працездатності до досягнення пенсійного віку. В 

цьому випадку людина більше не отримує дохід і не може продовжувати 
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накопичувати кошти і забезпечити свою старість.  Навпаки, вона якраз потребує 

значних витрат на подолання наслідків негативної події. В цьому випадку майбутнє 

фінансове забезпечення бере на себе страхова компанія у відповідності до умов 

страхового договору.    

Таким чином можна сказати, що накопичувальне пенсійне страхування являє 

собою поєднання страхування життя та недержавного пенсійного фонду. Протягом 

періоду коли особа накопичуєте собі на пенсію за допомогою страхової компанії, 

страхова компанія страхує людину від основних ризиків — смерть, небезпечно 

хвороби, нещасного випадку. 

Запровадження програм накопичувального страхування для своїх 

працівників  компанія Макдональдз може сильно скоротити плинність кадрів. 

Частину страхових внесків буде оплачувати співробітник із своєї заробітної плати, 

а частину доплачувати підприємство. Це дає можливість працівнику розраховувати 

на значні накопичені суми без значного навантаження на поточну заробітну плату, 

бо він сплачуватиме із своїх доходів лише частину необхідних страхових внесків, 

а іншу частину фінансових поточних страхових витрат бере на себе його компанія. 

По завершенню дії програми (10-30 років) або по досягненню пенсійного віку 

працівник отримує всю накопичену страхову суму разом із відсотками. Якщо 

працівник звільняється - програма перестає діяти. Виходить, що звільнитися просто 

не вигідно.  

Така програма допоможе скоротити плинність кадрів до мінімума, адже 

кожна людина розуміє, що старість рано чи пізно прийде і потрібно про це якось 

попіклуватись.  

 

Програма «Приведи друга».  

Метою цієї програми буде рекламування МакДональдз як роботодавця.  Дана 

програма полягає в тому, що робітник, який приведе працівника, а саме на 

співбесіді цей працівник скаже, що він прийшов від цього робітника, робітник 

отримає 500 грн. Але тільки в тому разі, якщо працівник пропрацює три місяці. 
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Також за цією програмою робітники, які за рік привели найбільше людей можуть 

отримувати коштовні призи, навушники, телефони, сертифікати.  

Ця програма допоможе компанії оновлювати свій штат не прикладаючи 

зайвих зусиль. 

 

Спортивні замагання 

Колектив кожного з ресторанів це єдиний організм, в якому кожен важливий. 

Ми рекомендуємо компанії по завершенню карантину ввести спортивні змагання 

серед ресторанів МакДональдз, як на мене це дуже зміцнить колектив, а також це 

корисно для здоров’я. 

Ще одне питання, якому також слід приділити увагу – це питання 

продуктивності праці. Постійно розробляючи та впроваджуючи нові інструменти 

мотивації персоналу можна  досягти постійного зростання показників 

продуктивності праці. 

Винагорода за відгуки 

В компанії існує система OSAT, це система по якій головний офіс бачить, як 

оцінюють той чи інший ресторан відвідувачі. Це досягається шляхом надання на 

сайті відгуків нашими відвідувачами. Тож пропозиція наступна: людина, на яку за 

місяць надійшло найбільше відгуків отримує грошову винагороду в розмірі 500 

грн. Це наддасть шанс ще більше підвищити якість обслуговування клієнтів та 

продуктивність праці працівників. 

Також закупка більш сучасної техніки наддасть змогу вивільнення 

трудомісткості праці, що в свою чергу вплине на продуктивність. 

Висновки до розділу 3 

1. Виявили, що головною проблемою в компанії залишається проблема 

плинності кадрів, та запропонували діджиталізацію як основний 

інструмент для скорочення цього негативного процесу. 

2. Також запропонували інші шляхи усунення проблем, серед яких наступні 

програми: 
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- Запровадження програми накопичувального страхування життя, це 

зможе сильно скоротити плинність кадрів; 

- Введення програми «Приведи друга», метою якої є рекламування 

компанії як рекламодавця, без додаткових затрат на рекламу; 

- Введення спортивних змагань між ресторанами, що зміцнить колектив 

і як висновок збільшення ефективності праці; 

- Введення винагороди за відгуки. Людина, на яку за місяць надійшло 

найбільше відгуків на сайті компанії, отримує грошову винагороду в 

розмірі 500 грн. Це наддасть шанс ще більше підвищити якість 

обслуговування клієнтів та продуктивність праці працівників. 
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ВИСНОВКИ 

Узагальнюючи теоретичні положення даної роботи та підсумовуючи 

результати передової практики кадрової політики підприємства зроблено наступні 

висновки.  

1. Під кадровою політикою розуміють систему роботи з персоналом, яка 

об'єднує різні форми діяльності. Мета кадрової політики - створення 

згуртованого й відповідального високопродуктивного колективу для 

реалізації можливостей підприємства адекватно реагувати на зміни в 

зовнішньому і внутрішньому середовищах. Кадрова політика складається 

із сукупності правил і норм, цілей і уявлень, які визначають напрямок і 

зміст роботи з персоналом. Кадрова політика є інструментом реалізації 

цілей і завдань управління персоналом. Вона є основою системи 

управління персоналом. Кадрова політика діюча сила підприємства, адже 

саме люди допомагають підприємству досягнути мети. 

2. В результаті роботи було виявлено, що основний зміст кадрової політики 

полягає в: 

- забезпеченні підприємства якісною робочою силою на етапах 

планування, відбору і наймання, вивільнення (вихід на пенсію, 

звільнення), аналізу плинності кадрів, тощо; 

- розвитку працівників, профорієнтації і перепідготовці, проведенні 

атестації та оцінки рівня кваліфікації, організації просування по 

службі; 

- вдосконаленні організації та стимулюванні праці, забезпеченні 

техніки безпеки, соціальних виплат.   

3. Провівши аналіз діючої кадрової політики організації ПІІ «МакДональдз 

Юкрейн Лтд», ми виявили, що кадрова політика в компанії знаходиться на 

великому рівні. Всі показники почали покращуватися за останні роки, 

причиною цього є прихід нового генерального директора, який запровадив 

діючу кадрову політику. В компанії існує досить велика кількість програм, 

яка допомагає зберегти в себе персонал.  
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4. Проведений аналіз дав розуміння того, що все ж проблема плинності 

кадрів ще має своє відображення в роботі компанії, як головна проблема 

компанії.  

5. Запровадження наступних запропонованих заходів могло б допомогти 

компанії зменшити цю проблему:  

- введення діджиталізації, як основний інструмент для зменшення 

проблеми плинності кадрів; 

- запровадження програми накопичувального страхування життя, це 

зможе сильно скоротити плинність кадрів; 

- програма «Приведи друга», метою якої є рекламування компанії як 

рекламодавця, без додаткових затрат на рекламу; 

- введення спортивних змагань між ресторанами, що зміцнить 

колектив і як висновок збільшення ефективності праці; 

- винагорода за відгуки. Людина, на яку за місяць надійшло 

найбільше відгуків на сайті компанії, отримує грошову винагороду 

в розмірі 500 грн. Це наддасть шанс ще більше підвищити якість 

обслуговування клієнтів та продуктивність праці працівників. 
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