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Актуальність теми дослідження. В сучасному світі особливої 

актуальності для компаній набуває ефективне управління систематизованими 

масивами інформації. Це пов’язано з тим, що для прийняття ефективних 

управлінських рішень в умовах динамічного розвитку ринкової економіки 

підприємству потрібна доцільна система інформаційного забезпечення, що 

об’єктивно відображає економічну ситуацію, що склалася.  

Ефективність діяльності компанії в умовах глобалізації ринків, у першу 

чергу, залежить від кваліфікації персоналу та бажання продуктивно 

працювати. Зважаючи на постійний розвиток інноваційних технологій 

визначальним фактором стає оптимізація управління співробітниками за 

допомогою автоматизованих систем (Human Resource Systems) та 

інформаційно-технологічних сервісів.  

Питаннями розвитку інформаційних технологій в управлінні 

персоналом у контексті різних HR-процесів займались науковці: Антоненко 

О.М., Балабанова Л.В., Бідюк П.І., Войнаренко М.П., Гриньов А.В., Дашко 

І.М., Згуровський М.З., Костюк О.Д., Лизунова О.М., Лозан Б.О., Павленко 

Л.А., Паршина О.А., Пономаренко В.С. та інші. Водночас, подальшого 

розвитку потребують питання інформаційного забезпечення діяльності саме 

кадрових служб підприємств, яке надає можливість ухвалювати критично 

важливі управлінські рішення, які сприятимуть оптимізації витрат, 

максимізації прибутку та підвищення конкурентоспроможності працівників.   

Метою кваліфікаційної роботи є обґрунтування базових положень 

теорії та формулювання практичних рекомендацій щодо розвитку 

інформаційних технологій в діяльності кадрової служби персоналу на 

прикладі ПрАТ «Карлсберг Україна». 

Задля досягнення мети кваліфікаційного дослідження в роботі було 

поставлено і вирішено низку завдань: 

 розглянуто поняття і значення інформаційних технологій в

управлінні персоналом; 

ВСТУП
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 надано класифікацію та функціональне призначення інформаційних

технологій в діяльності кадрових служб; 

 зроблено огляд сучасних інформаційних трендів в діяльності

кадрових служб персоналу підприємства; 

 досліджено організаційні аспекти діяльності та надано техніко-

економічну характеристику ПрАТ «Карлсберг Україна»; 

 проведено оцінку кадрового забезпечення підприємства;

 проаналізувано діяльність кадрової служби ПрАТ «Карлсберг

Україна» та її інформаційно-технологічного забезпечення; 

 ідентифіковано альтернативні напрямки удосконалення діяльності

кадрової служби персоналу ПрАТ «Карлсберг Україна» через використання 

прогресивних інформаційних технологій; 

 визначено вплив від використання нових інформаційних технологій

в роботі кадрової служби підприємства на його техніко-економічні 

показники; 

 обгрунтовано економічну ефективність та інвестиційну доцільність

запропонованого заходу. 

Об’єктом дослідження є процес розвитку інформаційних технологій 

кадрової служби персоналу підприємства та економічні відносини, які 

виникають в ході його реалізації.  

Предметом дослідження є комплекс теоретико-прикладних аспектів 

розвитку інформаційних технологій в діяльності кадрової служби персоналу 

ПрАТ «Карлсберг Україна». 

Методологічна база досліджень. У кваліфікаційні роботі використано 

наступні загальнонаукові і спеціальні методи та прийоми наукових 

досліджень: логічного узагальнення, морфологічний метод (при 

формулюванні теоретичних положень за обраною тематикою, дефініцій 

ключових понять, систематизації наукових підходів та підбитті висновків);  

економічного аналізу, графічний і табличний методи (при техніко-
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економічній характеристиці діяльності підприємства, його кадрового та 

інформаційно-технологічного забезпечення); метод експертного опитування, 

оцінки економічної ефективності інвестиційних проєктів (при обґрунтуванні 

впливу запропонованого заходу на основні показники діяльності 

підприємства та обґрунтуванні його інвестиційної привабливості). 

Інформаційне забезпечення кваліфікаційної роботи формують 

законодавчі і нормативно-правові акти за тематикою досліджень, 

монографічні джерела, збірники тематичних статей (фахові і нефахові 

видання), матеріали науково-практичних конференцій, дані фінансової і 

статистичної звітності ПрАТ «Карлсберг Україна», Інтернет-ресурси. 

Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, 

трьох розділів, висновків до кожного з них, висновків та пропозицій, списку 

використаних джерел та додатків. Основний обсяг роботи – 87 сторінок (без 

урахування додатків), який містить 17 таблиць, 11 рисунків. Список 

використаних джерел складається з 76 найменувань.  
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ РОЗВИТКУ ІНФОРМАЦІЙНИХ 

ТЕХНОЛОГІЙ КАДРОВОЇ СЛУЖБИ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

1.1. Поняття і значення інформаційних технологій в управлінні 

персоналом 

Необхідність забезпечення виконання функцій та завдань управління 

персоналом дозволяє розглядати управління персоналом як інформаційний 

процес, тобто, функціонально включає отримання, передачу, обробку 

(перетворення), зберігання та використання інформації. Процес управління 

персоналом можна розглядати як безліч узгоджених, постійно прийнятих і 

реалізованих рішень, вкладених у кінцевому підсумку для досягнення 

головної мети функціонування підприємства. Тому для прийняття 

ефективних управлінських рішень в умовах динамічного розвитку ринкової 

економіки підприємству потрібна доцільна система інформаційного 

забезпечення управління персоналом, що об'єктивно відображає економічну 

ситуацію, що склалася. 

Необхідно відзначити, що використання сучасних інформаційних 

технологій в діяльності кадрових працівників значною мірою підвищує 

ефективність їхньої праці на всіх рівнях управління підприємством. Перед 

Україною гостро стоїть проблема вибору оптимального програмного 

забезпечення для успішного існування компанії, і на сьогоднішньому ринку 

програмних продуктів формується жорстка конкуренція, кількість 

виробленого програмного забезпечення в галузі управління персоналом і 

людськими ресурсами досить велика. Взагалі, інформаційні технології (IT) – 

це  сукупність методів і засобів, що використовуються для збору, зберігання, 

обробки і поширення інформації. В даний час діяльність людини стала 

сильно залежати від цих технологій, вони потребують постійного розвитку. 

Над розробками в галузі інформатики працюють безліч фахівців, які 
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називаються IT-фахівцями. Їх робота так чи інакше пов'язана з 

комп'ютерами. 

Інформаційне забезпечення управління персоналом – це зв'язок 

інформації із системами управління підприємством та управлінським 

процесом в цілому [9, 10]. 

Ефективність функціонування системи управління персоналом 

значною мірою залежить від інформаційної бази, яка є сукупністю даних про 

стан керованої системи та тенденції її розвитку за допомогою кількісних 

характеристик процесів, що відбуваються у складі працівників підприємства. 

Власне, будь-яке управлінське рішення має ґрунтуватися на знанні ситуації, 

факторів, що впливають, їх взаємозв'язків. Інформація сприяє реалізації всіх 

функцій управління (планової, організаційної, контрольної, регулюючої, 

розподільної). 

Інформація, що використовується в управлінні персоналом, за своїм 

характером поділяється на нормативну, довідкову, методичну, облікову, 

засновану на матеріалах первинного обліку, а також звітну, представлену в 

узагальненому вигляді, та ін. 

Основне джерело первинної інформації про персонал – документи 

відділів кадрів (особисті листки з обліку кадрів, особисті картки працівників, 

особисті справи), накази та розпорядження, що видаються керівництвом 

підприємства та структурних підрозділів щодо особового складу працівників, 

облікова первинна та звітна документація про виконані роботи та вироблену 

оплату і т.д. [21]. 

Інше джерело інформації – самі працівники зі своєю думкою з тих чи 

інших питань, матеріали соціологічних досліджень (анкетування, інтерв'ю та 

ін.), результати психофізіологічних досліджень (тестування працівників) 

тощо. У даному випадку важливо забезпечити захист соціологічної 

інформації, що має конфіденційний характер. Насамперед це стосується 

думок працівників щодо міжособистісних відносин у колективі. 
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Багато процесів, що визначають кадрову ситуацію, дуже динамічні, 

тому що змінюється кількісний і якісний склад персоналу у зв'язку з 

плинністю кадрів, його структура по всій сукупності ознак (статтю, віком, 

стажем роботи і т.д.). Постійно триває процес руху кадрів між структурними 

підрозділами, змінюються професії, рівень кваліфікації. Інформація у разі 

виступає як контролю над відповідністю фактичної структури робочої сили 

підприємства необхідної, своєчасністю укомплектування вакантних робочих 

місць. Тому основними характеристиками, що пред'являються кадрової 

інформації, є оперативність і надійність. Соціальна спрямованість роботи з 

кадрами ставить завдання збору досить різноманітної інформації соціального 

характеру щодо окремих працівників. Так, під час добору кандидатів 

призначення посаду необхідно, щоб у банку даних були відомості як 

виробничого, а й соціально-демографічного, дисциплінарного і навіть 

медичного характеру [10, c. 64]. 

Орієнтація кадрової роботи в розвитку своєї робочої сили може бути 

успішної без знання витрат за робочу силу, вкладень у людський капітал 

(витрати на оплату праці, навчання, медичне обслуговування, соціальні 

послуги тощо). Необхідна кількісна характеристика рівня раціонального 

використання робочої сили, оцінки результатів праці тощо. 

Узагальнюючи наведене вище, можна сформулювати такі критерії 

оцінки якості інформації, що у системі управління персоналом. Зокрема, 

повинна бути: 

 об'єктивною (повної, несуперечливої, достовірної); 

 актуальною (що задовольняє об'єктивні інформаційні потреби 

керівників та фахівців у міру їх виникнення у ході розвитку кадрової 

ситуації); 

 своєчасною; 

 цілеспрямованою; 

 лаконічною (стиснутої, але без втрат необхідної повноти); 
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 комунікативної (зрозумілої та прийнятної для керівників та 

фахівців). 

Необхідність збору, зберігання, переробки, аналізу великого обсягу 

різноманітної кадрової інформації, надання її кадровій службі та керівникам 

у зручній формі ставить завдання створення на підприємстві відповідної 

інформаційної системи. 

Складовими елементами такої системи є обладнання та матеріали для 

збирання, зберігання, обробки, пошуку та видачі необхідних даних по кадрах 

підприємства, належно організований облік, пристосований для 

інформаційного забезпечення вирішення кадрових завдань, сукупність 

прийомів та методів користування цією системою, фахівці з інформатики, 

споживачі інформації. Основні вимоги до даної системи – широке 

застосування ЕОМ (електронно-обчислювальна машина), передових 

інформаційних технологій, математичних методів моделювання тощо. 

Основу інформаційної системи повинен становити єдиний масив даних, 

що відображає інформацію про кожного працівника, його оточення та 

зовнішніх щодо нього умов роботи, що, у свою чергу, вимагає певної 

організації інформації та методів оперування нею. Оскільки процеси, які у 

колективі працівників та його оточенні, дуже динамічні, важливо оперативно 

відбивати всі ці зміни у інформаційному масиві даних. Ця вимога може бути 

виконана в тому випадку, якщо інформаційна система тісно стикається з 

документообігом на підприємстві – накази та розпорядження, що стосуються 

працівників, використовуються для негайного коригування даних, що 

містяться в масиві по кожному працівнику [27, c. 37]. 

Велике значення має ув’язка кадрової інформації з інформацією про 

структуру робочих місць, з вимогами до працівника, можливим рівнем 

оплати праці, станом умов праці і т.д. Такий підхід забезпечує насамперед 

вирішення інформаційно-пошукових завдань (пошук працівників із заданими 

ознаками в інформаційному масиві), угруповання, перегрупування 

працівників відповідно до запитів користувача. Відслідковуючи зміни у стані 
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об'єкта за тими чи іншими параметрами, що відбулися результаті реалізації 

заходів, керівники порядку зворотний зв'язок можуть розробити ефективну 

стратегію управління та контролювати її реалізацію. Інформаційна система 

має допомогти у виявленні найбільш значущих факторів та встановленні 

причинно-наслідкових залежностей між факторами та результатами. Така 

інформація необхідна розробки цільових установок, покладених в основу 

розвитку кадрів підприємства. Таким чином, інформаційне забезпечення 

системи управління персоналом є сукупністю реалізованих рішень за 

обсягом, розміщенням і формами організації інформації, що циркулює в 

системі управління при її функціонуванні. Воно включає оперативну, 

нормативно-довідкову інформацію, класифікатори техніко-економічної 

інформації та системи документації (уніфіковані та спеціальні) [15]. 

Інформаційне забезпечення служби керування персоналом. Для того 

щоб служба управління персоналом могла успішно виконувати свої функції, 

необхідно дотримуватися таких вимог, які пред'являються якості інформації 

[11, 14, 22]: 

 комплексність – відображення всіх сторін діяльності служби 

(технічної, технологічної, організаційної, економічної та соціальної); 

 оперативність – отримання інформації має протікати одночасно з 

процесом, що відбувається в системі, відповідати потребам, що виникають, в 

точних відомостях; 

 систематичність – потрібна інформація повинна надходити постійно; 

 достовірність – інформація повинна відповідати фактично процесам, 

що відбуваються, і ґрунтуватися на проведених вимірах або розрахунках, 

аналізі. 

Позашляхове інформаційне забезпечення включає систему класифікації 

та кодування інформації; системи управлінської документації; систему 

організації, зберігання, внесення змін до документації. Немашинна 

інформаційна база є сукупність повідомлень, сигналів і документів у формі, 
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що сприймається людиною безпосередньо без застосування засобів 

обчислювальної техніки [3, c. 139]. 

У позамашинній сфері у процесі управління обмін інформацією 

реалізується у вигляді руху документів між керованою та керуючою 

системами: 

 від органу управління до об'єкта слідують документи, що містять 

планову інформацію (накази, розпорядження, планові завдання, плани-

графіки тощо); 

 по лінії зворотного зв’язку – від об'єкта до органу управління 

слідують документи, що містять обліково-звітну інформацію (інформація про 

поточний або минулий стан об'єкта управління) [25, c. 59]. 

Позашляхове інформаційне забезпечення дозволяє провести 

ідентифікацію об'єкта управління, формалізувати інформацію, подати дані у 

вигляді документів. 

Внутрішньомашинне інформаційне забезпечення містить масиви 

даних, що формують інформаційну базу системи на машинних носіях, а 

також систему програм організації, накопичення, ведення та доступу до 

інформації цих масивів. Основним елементом внутрішньомашинного 

інформаційного забезпечення є інформаційний масив, що є сукупністю 

однорідних записів. Структура масиву, склад, порядок слідування записів у 

масиві не залежить від типу машинного носія. Тому логічно оцінюється 

структура інформаційного масиву, а на фізичному – здійснюється реалізація 

інформаційної бази з використанням сучасних технічних засобів. 

До розробки інформаційного забезпечення служби управління 

персоналом пред'являється низка організаційно-методичних вимог [9, 20]: 

 раціональна інтеграція обробки інформації для мінімального її 

дублювання у базі даних та скорочення кількості форм документів; 

 можливість машинної обробки інформації, що міститься у 

документах та у внутрішньомашинній сфері; 
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 необхідна надмірність інформаційного забезпечення, що дозволяє 

користувачам різного рівня отримувати інформацію з різним ступенем 

деталізації. 

Основу технічного забезпечення системи управління персоналом 

організації становить комплекс технічних засобів (далі – КТС), що 

становлять сукупність взаємопов'язаних єдиним управлінням та (або) 

автономних технічних засобів збору, реєстрації, накопичення, передачі, 

обробки, виведення та подання інформації, а також засобів оргтехніки. 

Комплекс технічних засобів повинен забезпечувати вирішення завдань 

управління з мінімальними трудовими та вартісними витратами, із заданою 

точністю та достовірністю у встановлені терміни. Ефективність 

функціонування служби управління персоналом при використанні КТС 

повинна забезпечуватися як за рахунок підвищення продуктивності праці 

персоналу служби, так і за рахунок можливості використання економіко-

математичних методів вирішення завдань управління на основі більш повної 

та точної інформації [32, c. 98]. 

У зв'язку з цим ефект застосування КТС у кадровій службі повинен 

визначатися не зниженням управлінських та експлуатаційних витрат 

(зокрема, скороченням персоналу служби), а покращенням економічних 

показників роботи служби загалом та окремих її підрозділів за рахунок більш 

раціонального управління [25, c. 57]. 

Комплекс технічних засобів повинен мати інформаційну, програмну і 

технічну сумісність вхідних до нього засобів; адаптованість до умов 

функціонування служби управління персоналом; можливістю розширення з 

метою підключення нових пристроїв. 

Вихідними даними для вибору технічних засобів є: 

 характеристики завдань, призначених на вирішення службою 

управління персоналом організації; 

 характеристики технологічного процесу обробки інформації; 



18 

 

 технічні характеристики обладнання, яке може бути використане як 

складова КТС кадрової служби. 

Основними характеристиками завдань, які повинні враховуватися при 

виборі обладнання, є: 

 носії вхідної та вихідної інформації (документи, бланки, машинні 

носії інформації тощо); 

 обсяг вхідної та вихідної інформації за вказаними носіями; 

 обсяги обчислювальних робіт; 

 терміни виконання робіт щодо вирішення завдань управління 

персоналом; 

 форми та способи представлення результатів розв'язання задач 

користувачам [33]. 

При виборі обладнання слід враховувати призначення та склад 

комплектів обладнання та його основні характеристики: 

 продуктивність під час виконання технологічних операцій; 

 надійність роботи; 

 сумісність роботи обладнання різних типів, у тому числі 

персональних комп’ютерів; 

 вартість обладнання; 

 склад та кількість обслуговуючого персоналу; 

 площа, необхідне розміщення обладнання. 

Матеріали аналізу технічного забезпечення служби управління 

персоналом є вихідною базою складання завдання проектування оснащення 

служби необхідними допоміжними засобами. 

Проєктні рішення мають забезпечувати: 

 раціональну структуру, склад, необхідну кількість та ефективний 

розподіл, розміщення технічних засобів у структурних підрозділах служби; 

 покращення загального технічного оснащення за окремими видами 

та напрямками робіт служби; 
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 відповідність продуктивності та надійності технологічно пов'язаних 

засобів на рівні служби управління персоналом та в рамках системи 

управління організацією в цілому; 

 комплексне використання технічних засобів при реалізації 

підрозділами служби своїх функцій та окремих робіт; 

 економічність експлуатації засобів технічного оснащення. 

До складу і послідовність операцій з вибору технічних засобів для їх 

використання в службі управління персоналом входять визначення видів 

робіт, які необхідно автоматизувати з використанням цих засобів, та 

визначення вимог, що висуваються до них [27]. 

Нині у технічному оснащенні служби управління персоналом основним 

напрямом вдосконалення є широке застосування високонадійних 

мікропроцесорних пристроїв. До них відносяться засоби, призначені для 

збору, передачі, зберігання, накопичення, обробки та видачі користувачам 

результуючої інформації. 

Усі технічні засоби, які можуть бути використані у службі управління 

персоналом, можна поділити на п'ять груп: збору та реєстрації, передачі, 

зберігання, обробки та видачі інформації. 

До засобів збору та реєстрації інформації належать пристрої підготовки 

даних, збору інформації, реєстратори інформації. Призначення цієї групи 

технічних засобів – перетворення форми інформації на вигляд, зручний для 

дистанційної передачі та подальшої обробки [18]. 

До засобів передачі інформації належать системи телетайпного, 

телефонного, факсимільного зв'язку, призначені передачі інформації у 

просторі. 

До групи засобів зберігання інформації входять зовнішні пристрої 

персональних комп'ютерів. Ці засоби призначені для передачі інформації в 

часі. 

Кошти обробки інформації (засоби обчислювальної техніки) 

становлять основу КТС служби управління персоналом. Вони призначені для 
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перетворення вихідних даних на результуючу інформацію, необхідну для 

прийняття управлінських рішень. 

До засобів публікації (видачі інформації) відносяться друкуючі 

пристрої, знакові індикатори, дисплеї, графобудівники та ін. Вони призначені 

для перетворення інформації у вигляд, зручний для сприйняття людиною. 

Проте слід зазначити, що наведена вище класифікація технічних 

засобів служби управління персоналом організації умовна, оскільки багато 

типів технічних засобів виконують комплекс функцій, що належать до різних 

класифікаційних груп. 

 

1.2. Класифікація та функціональне призначення інформаційних 

технологій в діяльності кадрових служб 

 

Інформаційні технології в управлінні персоналом як один із способів 

налагодити управління на цій ділянці діяльності установи є важливою 

складовою сьогоднішніх трудових відносин на будь-якому підприємстві. 

Адже за сучасних умов неможливо уявити управління підприємством чи 

організацією без використання сучасних інформаційних систем [16, c. 70]. 

Перед тим, як перейти до їх розгляду, необхідно уточнити поняття кадрової 

служби, під якою розуміють: 

 сукупність спеціалізованих структурних підрозділів у сфері 

управління підприємством разом із зайнятими у посадовими особами 

(керівники, фахівці, виконавці), покликаними управляти персоналом у межах 

обраної кадрової політики [5, с. 128]; 

 комплекс структурних підрозділів компанії, що носять 

спеціалізований характер в області підбору та управління персоналом [49, с. 

102];  

 структурний підрозділ, уповноважений здійснювати управління 

персоналом та організаційно-методичне керівництво заходами щодо 

управління персоналом, які реалізуються на підприємстві [60, с. 98]. 
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Сучасні інформаційні системи кадрових служб призначені для 

оптимізації роботи, насамперед, керівництва та персоналу кадрових служб 

підприємств (крім бухгалтерії та деяких інших підрозділів) та відіграють 

велику роль у підвищенні продуктивності їх праці. Зокрема, менеджери з 

персоналу за допомогою таких систем позбавляються виконання рутинних 

операцій при роботі з кадрами, підготовці та обліку наказів (існують оцінки, 

що тільки на роботу з документацією з персоналу кадровики витрачають до 

60% свого робочого часу). Автоматизоване зберігання та обробка повної 

кадрової інформації також дозволяє ефективно здійснювати підбір та 

переміщення співробітників. Крім того, автоматизований розрахунок 

заробітної плати з урахуванням інформації про позиції штатного розкладу, 

відпустки, лікарняні, відрядження, пільги та стягнення дає можливість 

працівникам бухгалтерії точно та оперативно нараховувати зарплату, 

формувати бухгалтерські звіти, відносити витрати на собівартість. І це деякі з 

функцій сучасних інформаційних систем управління персоналом [14]. 

Дані, що надаються інформаційними системами, зазвичай формуються 

у вигляді регулярних або одноразових управлінських звітів, в яких 

відображається аналіз минулих або поточних подій у тому чи іншому 

процесі. Зіставляючи дані, можна робити досить точні прогнози щодо 

напрямів розвитку підприємства найближчим часом і правильно розподіляти 

його ресурси. 

Завдання, які мають вирішувати інформаційні системи управління 

персоналом, можуть бути різноманітними: від збору інформації про 

наявність персоналу до передачі управлінських рішень у відділах та 

швидкого узгодження рішень у різних філіях організації. Крім того, частково 

інформаційні системи використовуються для підвищення кваліфікації 

персоналу, його навчання або перепідготовки у тій чи іншій галузі. 

Можна сказати, що саме персонал є одним з найважливіших ресурсів 

організації, особливо якщо її діяльність пов'язана зі специфічними 

навичками, і замінити кваліфікованого спеціаліста – не найпростіше 
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завдання. Багато в чому функції управління персоналом полягають у наймі та 

утриманні цінних для підприємства працівників. 

Головні ж функції, що здійснюються інформаційними системами у 

процесі управління кадрами – це розвиток рішень та здійснення контролю за 

своєчасним виконанням цих рішень з боку персоналу. Таким чином, 

інформаційна система управління персоналом включає розробку та 

використання необхідного програмного забезпечення разом з технологіями, 

які дозволять максимально автоматизувати організаційні процеси у 

вирішенні кадрових питань, табельного обліку, документообігу, а також, 

частково, розрахунку та виплати заробітної плати. При цьому у керівництва 

підприємством з’являється доступ до інформації про кожного співробітника 

для того, щоб використовувати її для планування навчальних заходів, 

заохочувальних виплат або нарахування штрафних санкцій, а зрештою, для 

успішного ведення справ підприємства [10]. 

Щоб на практиці здійснити зазначені функції, сучасні організації 

впроваджують інформаційні системи управління персоналом, що 

допомагають розвантажити його від безлічі рутинних обов'язків, полегшити 

заповнення форм обліку та звітності, вносити зміни до особових справ 

співробітників на підставі пройденого навчання тощо. Додаткові переваги, 

які надає якісна інформаційна система управління персоналом, це: 

 прискорений доступ до інформації щодо кожного співробітника 

компанії в рамках повноважень; 

 аналіз на підставі інформації, що міститься в базах даних, та 

прийняття обґрунтованих рішень; 

 організація навчання персоналу, розподіл кожного співробітника на 

ту ділянку, де він зможе принести більше користі компанії, згідно з його 

здібностями; 

 можливість якісно мотивувати співробітників для виконання 

поточних завдань; 

 формування з урахуванням отриманих даних планів майбутніх 
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витрат і подання звіту керівництву компанії [11]. 

Важливим моментом є те, що інформаційна система управління здатна 

відстежити хід робочого процесу або донести до співробітника інформацію, 

якщо його участь потрібна у формуванні документа. На сьогоднішній день 

саме оперативність та швидкість реакції на події часто дозволяють компанії 

випередити конкурентів та зайняти на ринку більш вигідну позицію. 

Водночас, система управління персоналом допомагає підтримувати 

дотримання законодавчих норм та вимог у сфері трудових відносин між 

працівниками та наймачем [18]. 

Не можна заперечувати той факт, що організації, де у співробітників 

більше шансів професійного зростання і, відповідно, просування кар’єрними 

сходами, є успішнішими і конкурентоспроможними на ринку праці. А це 

означає збільшення продуктивності компанії у довгостроковій перспективі. 

В умовах сучасних великих компаній з багатьма співробітниками та 

структурними підрозділами автоматична система управління персоналом 

дозволяє відстежувати та планувати внутрішні переміщення співробітників, а 

також вчасно визначати необхідність розширення штату. 

Крім того, саме за допомогою такої системи підтримується 

актуальність опублікованих вакансій на сайті компанії та приймаються 

резюме, які надходять на адресу організації через Інтернет. 

За кордоном компанії вже давно використовують подібні програмне 

забезпечення, і в багатьох філіях воно успішно застосовується для 

управління персоналом. Деякі вітчизняні підприємства переймають досвід 

такого управління, впроваджуючи у себе розроблені у своїй країні 

автоматичні системи. Але, як правило, це характерно для великих компаній, 

які роблять спроби боротьби з плинністю кадрів, і загалом орієнтовані на 

розвиток за західним зразком. Дрібніші організації, на жаль, не так часто 

використовують подібні системи у своїй діяльності. 

Усі системи управління персоналом, у тому числі й автоматичні, 

поділяються на системи облікового типу та системи розрахункового типу. 
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Якщо ж розробниками впроваджується повнофункціональна автоматична 

система, вона має у складі відповідні «контури», які справляються з тими 

самими завданнями: облік співробітників і розрахункові операції виходячи з 

наявних даних [8]. 

Існуючі нині над ринком інформаційні системи управління персоналом 

з їхньої функціональної спрямованості можна розділити такі основні групи: 

 багатофункціональні експертні системи, що дозволяють проводити 

профорієнтацію, добір, атестацію працівників підприємства; 

 експертні системи для групового аналізу персоналу, виявлення 

тенденцій розвитку підрозділів та організації загалом; 

 програми розрахунку зарплати; 

 комплексні системи управління персоналом, що дозволяють 

формувати та вести штатний розклад, зберігати повну інформацію про 

співробітників, відображати рух кадрів усередині фірми, розраховувати 

зарплату [17]. 

Зокрема, за допомогою експертних систем зіставляються особистісні, 

професійні та психофізіологічні якості претендента на заняття вакансії з 

аналогічними параметрами найкращих спеціалістів підприємства. Такі 

програми дозволяють досить ефективно (з формального погляду) відбирати 

перспективних спеціалістів. Подібні системи досить дорогі, їх варто 

використовувати тільки для великих підприємств за наявності на них великої 

кількості вакансій. Ці системи неможливо автоматизувати повсякденні 

рутинні операції персоналу кадрових служб. 

Комплексні системи управління персоналом застосовуються для 

автоматизації кадрової роботи на будь-якому підприємстві. В першу чергу, 

такі системи необхідні керівництву для отримання оперативної інформації з 

будь-якого питання, пов’язаного зі структурою підприємства, штатним 

розкладом, вакансіями та інформацією про співробітників. Оперативно 

прийняти правильне рішення зможе лише керівник, здатний швидко оцінити 
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ситуацію, що склалася на основі аналізу актуальної інформації про стан 

справ на підприємстві [8]. 

Тому важливим фактором умов використання HR-систем є також 

можливість інтеграції системи кадрового обліку із системами 

бухгалтерського обліку та управління підприємством. Головне, що відрізняє 

інформаційну систему управління персоналом від інших функціональних 

систем організації, – це велика кількість створюваних на її основі звітів та 

додатків. Структура інформаційних систем управління персоналом 

побудована на тих самих принципах, що й в інших функціональних сферах. 

Вона також включає вхідні та вихідні підсистеми та базу даних. 

Вирішуючи широкий спектр задач, інформаційні технології 

забезпечують автоматизацію абсолютно всіх HR-процесів на підприємстві. У 

таблиці 1.1 зазначено функціональні можливості сучасного інформаційно-

технологічного забезпечення кадрових служб, що нині пропонують ІТ-

виробники.  

Таблиця 1.1 

Функціональні можливості сучасного інформаційно-технологічного 

забезпечення кадрових служб компаній  

№ 
Інформаційні системи і 

технології 
Функціональні можливості програмних продуктів  

1 2 3 

1 
Багатофункціональні 

експертні системи 
Профорієнтація; відбір; атестація працівників 

2 

Експертні системи для 

групового аналізу персоналу, 

програми штучного 

інтелекту, хмарні сервіси, 

мобільні додатки 

Тестування кандидатів за професійними, діловими і 

психологічними якостями; формування переліку 

вільних вакантних посад; перевірка вакансій і 

висновок відповідних посад по рейтингу кандидата; 

виявлення тенденцій розвитку персоналу підрозділів 

і компанії в цілому 

3 
Програми розрахунку 

заробітної плати 

Облік особових рахунків працівників; формування 

табелю робочого часу; розрахунок заробітної плати 

на основі табелю, в тому числі за нормами робочого 

часу та виробітку; облік наказів на оплату праці; 

облік всіх видів відпусток; облік всіх видів 

відрахувань, податків та утримань; індексація 

заробітної плати; підготовка і друк документів 

(довідки, лікарняні); підготовка та формування звітів 
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Продовження табл. 1.1 

1 2 3 

4 
Комплексні автоматизовані 

системи HR-менеджменту 

Формування і ведення штатного розпису; 

збереження повної інформації про працівників; 

відображення руху кадрів всередині підприємства; 

зберігання штатних розкладів та посадових 

інструкцій; ведення обліку вакансій; облік і 

зберігання особистих справ співробітників і 

претендентів на вакансії (персональні дані, освіта, 

попередні місця роботи, навички та вміння, знання 

мов); зберігання резюме кандидатів на вакансії; 

облік і зберігання результатів оцінки кандидатів; 

формування звітів щодо персоналу, у тому числі 

звітів за запитом користувача; зберігання структури 

оплати праці в організації для прийняття рішень 

щодо стимулювання співробітників (можливе 

визначення довільних додаткових виплат посадовим 

особам) 

Джерело складено автором на основі [8, с. 37; 74, с. 124] 

 

Вибір конкретного типу інформаційної системи чи технології дає більш 

широкі можливості для розвитку підприємств, а їх функціональність, як 

видно з даних табл. 1.1, дозволяє підвищити активність HR-менеджерів щодо 

управління кадровим потенціалом та оптимізувати роботу кадрових служб.  

 

1.3. Огляд інформаційно-технологічних трендів в діяльності 

кадрових служб персоналу підприємства 

  

Управління персоналом є родом діяльності, яка спрямована на 

забезпечення організації працівниками, здатними найефективніше 

виконувати покладені ними трудові обов’язки. Персонал можна вважати 

одним із найдорожчих ресурсів організації, оскільки саме він має 

здійснювати досягнення стратегічних завдань компанії. Особливо яскраво 

проявляється значущість персоналу в організаціях, які займаються будь-якою 

специфічною діяльністю, де заміна навченого співробітника пов'язана із 

відчутними фінансовими втратами. За даними американських статистиків, 

сума збитків підприємства при втраті кваліфікованого вузького спеціаліста 
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може сягати 150% його річного доходу. З огляду на це, HRM-системи 

призначені не тільки для управління персоналом, як багато систем 

автоматизації, пов'язаних з кадровими операціями. Більшою мірою їх 

завданням є залучення та подальше утримання цінних для організації 

працівників. У свою чергу, ефективна робота з персоналом просто не може 

здійснюватися в наш час без використання сучасних інформаційних систем 

управління, які містять у собі всі доступні дані щодо персоналу, а також 

технологічні схеми ефективного управління цим ресурсом організації [46, c. 

3]. 

Поєднання найкращих методологічних методів та можливостей 

сучасних інформаційних систем дозволяють успішно вирішувати такі 

завдання, як: 

 доступ до даних, який стає швидким та повним; 

 інформаційне обґрунтування прийнятих рішень, забезпечене повним 

інформаційним аналізом; 

 оптимізація роботи кожного члена колективу, що дозволить зробити 

великий крок уперед до досягнення стратегічних завдань компанії; 

 контроль за розвитком та професійним зростанням, навчання всього 

персоналу; 

 гнучке управління ефективною мотивацією персоналу; 

 ефективне планування як стратегічних, і оперативних змін у 

організації з паралельним формуванням необхідні цього бюджетів [10]. 

Однією з основних переваг, які дають сучасні інформаційні системи 

управління, є створення інформаційних структур та єдиних центрів 

менеджменту, які дають змогу оптимізувати роботу кадрової служби. Крім 

того, можливість мати єдиний інформаційно-керуючий центр дає, що 

важливо, гарантії оперативності процесів контролю. Іншим позитивним 

фактором 

Використання інформаційної системи управління персоналом слід 

вважати можливість ведення документообігу в електронному вигляді. Слід 
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лише вибрати необхідний процес запустити початок роботи: система 

управління самостійно відстежує хід робіт, інформує співробітника у разі 

необхідності його участі в обробці документа, гарантуючи високий рівень 

доступності інформації [21]. 

Функціональні можливості сучасної системи управління персоналом 

настільки широкі, що дозволяють використовувати інформаційну систему 

управління персоналом для вирішення практично всіх питань та завдань. 

Сучасний бізнес розвивається дуже динамічно, і основними критеріями 

успішності сьогодні стають інформація та швидкість реагування. Це робить 

HR-системи одним із важливих корпоративних інструментів, які 

застосовують сьогодні компанії будь-яких розмірів та у будь-яких галузях 

діяльності. Інформаційні системи управління персоналом є необхідністю для 

успішного зростання та розвитку підприємства, їх впровадження вирішує 

цілу низку питань [38, c.75]. 

Витрати, пов'язані з оплатою праці, – найбільш видаткова стаття 

бюджету будь-якої компанії. Використання автоматизованих систем 

управління персоналом дозволяє планувати та оптимізувати цю статтю 

бюджету організації. Значне підвищення ефективності управління 

виробничими процесами. Інформаційна система підтримує велику кількість 

виробничих процесів. До них відносяться: 

 кадрові рішення та їх обґрунтування; 

 постійний актуальний стан особистої інформації працівників та її 

підтримання; 

 розрахунок витрат на оплату праці працівників; 

 розробка та обґрунтування неординарних схем мотивації працівників 

та багато іншого [14]. 

Гарантована правова безпека – інформаційна система управління 

персоналом забезпечує дотримання вимог законності та норм прав у 

відносинах між працівником та роботодавцем. Крім того, використання 

системи дає можливість грамотно вирішувати складні правові питання у разі 
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їх виникнення; можливість використовувати різні схеми нарахування 

зарплати та юридично грамотно вести кадрові документи. Зростання цінності 

персоналу – корпоративний актив у вигляді навченого персоналу є 

однозначною цінністю у будь-якій компанії. Організації, що мають акцент на 

функції управління персоналом, закономірно приділяють велику увагу 

професійному зростанню співробітників, використовуючи при цьому різні 

мотиваційні схеми та програми особистого і групового заохочення [9, c. 128]. 

Інформаційна підтримка, яку забезпечує система управління 

персоналом, дозволяє автоматизувати такі функції управління персоналом, 

як: профіль компетентності працівників, мотивація працівників, ведення 

управління кар'єрою, контроль навчання та підвищення кваліфікації, аналіз 

персональної ефективності відповідності займаній посаді співробітників та 

персоналу в цілому. Завдяки системі управління персоналом автоматично 

відстежується та здійснюється планування руху співробітників та потреба у 

розширенні штату. Вона здатна сформувати і кадровий резерв. Використання 

інформаційних систем управління персоналом дає можливість реалізувати 

функцію «самообслуговування персоналу», а саме – забезпечити 

працівникам доступ через Інтернет до особистих облікових даних із 

можливістю вносити зміни до певної частини інформації [17]. 

Настає ера цифрового HR і щоб зробити HR більш ефективним, 

результативним та пов’язаним з бізнес-стратегією підприємства, необхідна 

оптимізація процесів, в яких використовуються соціальні, мобільні, 

аналітичні та хмарні технології. Іншими словами, це тектонічний зсув у 

функціонуванні людських ресурсів і доцільно визначити зміни на ринку 

праці, що впливають на розвиток цифрового HR. 

У контексті сучасного розвитку функції управління персоналом 

доцільно звернути увагу на найбільш загальні ймовірні тенденції, що будуть 

властиві змінам у HR-менеджменті (рис. 1.1), серед яких декілька належать 

саме до напрямку інформатизації (автоматизації, діджиталізації) системи 

управління ними. 
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Рис. 1.1. Тренди HR-менеджменту в умовах поширення інформаційних 

технологій [40] 

 

Однозначно, найближчим часом на розвиток функції HR суттєво 

впливатиме штучний інтелект і діджиталізація економіки. Під 

діджиталізацією у вузькому сенсі можна розуміти обробку та зберігання 

знань у цифровій формі, що дозволяє вільний рух значних обсягів інформації 

за допомогою електронних пристроїв у найкоротші терміни між людьми по 

всьому світу для використання у виробництві та управлінській діяльності.  

У широкому сенсі діджиталізація є організаційною трансформацією, 

яка супроводжується проникненням цифрових технологій оптимізації та 

автоматизації бізнес-процесів. Очевидним наслідком цього процесу є 

підвищення ролі HR менеджерів, які мають справу зі знаннями та 

підвищенням вимог до процесу управління розвитком та мотивації 

персоналу.  

Інформаційна система управління персоналом здійснює підтримку 

свого HR-порталу в мережі, де нею постійно публікується та оперативно 

оновлюється актуальна інформація щодо вакансій компанії. Крім того, 

система здійснює реєстрацію резюме, що надходять в online режимі. Система 
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автоматично здійснює аналіз резюме, що надійшли, і відбір відповідних 

критеріїв відбору кандидатів на вакантну посаду [8]. 

Також сучасною тенденцією є зростання сегменту ринку мобільних 

додатків з управління персоналом, що за темпами належить до одних із 

найбільш перспективних. За даними IDC (Workforce Management Applications 

Market Forecast and Analysis) обсяг світового ринку додатків з управління 

персоналом (Workforce Management Application) становив 12 млрд. дол. США 

у 2020 році [70]. 

Зараз на ринку доступний широкий спектр систем автоматизованого 

управління персоналом, що використовуються кадровими службами 

компаній. Найбільш відомими західними продуктами є SAP Human Resources 

Management System, Oracle Human Resources Analyzer, Scala HR, RB Payroll. 

Також чи не в кожній країні є національні ІТ-виробники інформаційних 

технологій для HRM, які адаптують свої продукти під локальні особливості 

ведення бізнесу та HR-управління. Отже, підприємство має можливість 

обирати програмний продукт залежно від потреби та його внутрішнього 

наповнення (конфігурації).  

У таблиці 1.2 наведено орієнтовну оцінку впровадження 

інформаційних систем кадрових служб компаній, що склалась на ринку. 

Таблиця 1.2 

Орієнтовна оцінка впровадження інформаційної системи кадрових 

служб компаній 

Параметри Локальні системи Середні інтегровані Великі інтегровані 

Впровадження Просте, коробковий 

варіант 

Поетапне або як 

коробковий варіант. Від 

1 до 6 місяців. 

Поетапне, складне.  

9-12 місяців. 

Функціональна 

повнота 

Облікові (за 

напрямками) 

Комплексний облік та 

управління персоналом 

Комплексний облік та 

управління, додаткові 

функції. 

Співвідношення 

витрат: Ліцензія \ 

впровадження \ 

обладнання 

1\0,5 – 1\2 1\1 – 2\1 1\1 – 5\1 

Орієнтовна вартість, 

USD 
200 – 5000 5 – 300 000 Від 300 000 

Джерело: складено автором на основі [70] 
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Повноцінне використання такого роду автоматичних систем 

уможливить отримання інформації про співробітників, у тому числі з їх 

минулих місць роботи, рівень кваліфікації тощо.  

Впровадження інформаційних технологій в роботу кадрових служб 

персоналу підприємств, якщо такі технології є їх внутрішнім продуктом, 

вимагає вживання певних попередніх заходів, що вплине на кінцевий 

продукт. Для початку проєкту необхідно описати HR-процеси, що планується 

автоматизувати, або ті, які так чи інакше торкнуться під час роботи системи. 

Необхідно також створити технічне завдання та вирішити, хто і яким чином 

здійснюватиме реінжиніринг HR-процесів. Адже рівень ефективності роботи 

інформаційної системи визначається можливістю досягти поставлених 

проєктних цілей, а також ефективністю реалізації стадій проєкту, які 

відповідають за планування, контроль та виконання. Слід зважити на 

можливі помилки, щоб уникнути їх повторення при впровадженні 

інформаційних систем управління персоналом. До найпоширеніших помилок 

належить неправильна оцінка перспектив розвитку підприємства, що 

призводить до невідповідності стратегії компанії налаштування основних 

функціональних модулів. Слід звернути увагу до чітке озвучування кінцевої 

мети – немає необхідності здійснювати за проектувальників розробку 

методології чи процесів. Використання професійних знань фахівців 

дозволить створити інформаційну HR-систему швидше та дешевше [54]. 

Таким чином, слід відзначити, що розвиток інформаційних технологій 

вплинув і на таку сферу діяльності компанії, як керування персоналом. Не 

можна не відзначити, що управління персоналом є однією з найважливіших 

складових компанії, оскільки грамотне управління персоналом здатне 

підвищити ефективність діяльності співробітників компанії та збільшити 

прибуток.  

Останнім часом кількість компаній, які хочуть автоматизувати процес 

управління персоналом за допомогою інформаційних систем, значно 
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збільшилося. Такі інформаційні системи допомагають досягти цілей компанії 

в більш короткий термін і без додаткових фінансових вливань.  

На сьогоднішній день використання інформаційних технологій в 

діяльності кадрових служб персоналу – це необхідна умова для того, щоб 

забезпечити ефективну роботу будь-якої компанії. Як показує практика, 

одному менеджеру кадрової служби за допомогою автоматизованих систем 

під силу вести відносини сотні працівників компанії. Використання в роботі 

кадрових служб комп'ютерних технологій дозволяє у найкоротші терміни 

отримувати різні форми звітності згідно з усіма змін, що відбуваються у 

законодавстві. 

 

Висновки до розділу 1 

 

У першому розділі кваліфікаційної роботи розглянуто зміст поняття  

«інформаційні технології», їх значення та функціональні можливості в сфері 

управлінні персоналом. З’ясовано, що поняття інформаційних технологій 

являє собою сукупність методів і засобів, що використовуються для збору, 

зберігання, обробки і поширення інформації, у випадку управління 

персоналом – кадрової інформації. 

В ході дослідження проаналізовано функціональні можливості 

сучасних інформаційних технологій в управлінні персоналом, зокрема, 

багатофункціональних експертних систем, експертних систем для групового 

аналізу персоналу, програм штучного інтелекту, хмарних сервісів, мобільних 

додатків, програм розрахунку заробітної плати, комплексних 

автоматизованих систем HR-менеджменту. За результатами аналізу зроблено 

висновок, що вибір конкретного типу інформаційної системи чи технології 

дає більш широкі можливості для розвитку кадрової служби і підприємства у 

цілому, а функціональність цих систем дозволяє підвищити активність HR-

менеджерів щодо управління кадровим потенціалом та оптимізувати роботу 

кадрових служб.  
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Також розглянуто інформаційно-технологічні тренди в діяльності 

кадрових служб підприємств. Встановлено, що основна їх частина пов’язана 

з використанням штучного інтелекту, автоматизацією та діджиталізацією 

системи управління персоналом підприємства, що дозволяє пришвидшити 

обробку та посилити безпеку зберігання HR-інформації у цифровій формі та 

за допомогою електронних пристроїв забезпечити її вільний рух по всьому 

світу.  

Доведено, що на сучасному ринку представлено широкий спектр 

систем автоматизованого управління персоналом для кадрових служб 

компаній різної вартості. Поряд із відомими західними брендами чи не в 

кожній країні є національні ІТ-виробники інформаційних технологій для 

HRM, які адаптують свої продукти під локальні особливості ведення бізнесу 

та HR-управління. Як наслідок, підприємство має можливість обирати 

програмний продукт залежно від потреби та його внутрішньої конфігурації.  
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ КАДРОВОГО ТА ІНФОРМАЦІЙНО-ТЕХНОЛОГІЧНОГО 

ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  

ПРАТ «КАРЛСБЕРГ УКРАЇНА» 

 

2.1. Організаційні аспекти діяльності та техніко-економічна 

характеристика ПрАТ «Карлсберг Україна» 

 

Carlsberg Group – це корпорація, яка є власником багатьох відомих 

марок пива, а також виробляє слабоалкогольні та безалкогольні напої. Штат 

Carlsberg Group нараховує більш ніж сорок дві тисячі працівників у всьому 

світі. Поставки продукції цієї компанії поширюються у понад 150 країн світу. 

Лише впродовж 2016 року реалізувалося близько тридцяти п’яти мільярдів 

пляшок пива.  

Наразі ПрАТ «Карлсберг Україна» є частиною Carlsberg Group, а також 

однією з передуючих броварних груп з різноманітною кількістю брендів пива 

та інших напоїв. В 2008 році компанія Carlsberg Breweries купила частину 

акцій компанії Scottish & Newcastle. Carlsberg стає головним власником BBH. 

До Carlsberg Group переходять компанії, які входили в Холдинг BBH, і навіть 

ВВН Україна. Компанія отримала назву «Славутич», Carlsberg Group.  

У 2011 році компанію було перейменовано в Публічне акціонерне 

товариство «Карлсберг Україна», а у 2017 р. ще раз відбулося 

перейменування з публічного на приватне акціонерне товариство «Карлсберг 

Україна».  

Нині українські виробничі потужності Carlsberg розташовані в Києві, 

Львові та Запоріжжі [35]. На цих виробництвах працює більш, ніж півтори 

тисячі осіб. Компанія виробляє алкогольні та безалкогольні напої під 

відомими назвами брендів: «Арсенал», Baltika, Carlsberg, «Львівське», «Квас 

Тарас», Somersby, «Хмільне», Kronenbourg 1664, Seth&Riley's Garage, 

Grimbergen та інші. Згідно з даними видання «Бізнес» корпорація Carlsberg 



36 

 

Ukraine посідає почесне місце у рейтингу «ТОП-100 платників податків 

України – 2020», а також лідирує в номінації «Репутаційна стабільність» 

відповідно до даних 2020 року.  

Компанія є одним із найкрупніших зарубіжних роботодавців та 

інвесторів на території України (статутний капітал корпорації належить 

Данії) [46]. Як показують дані 2020 року, натуральна частка Carlsberg Ukraine 

на ринку продажу пива в Україні, складає 30%, а квасу – 43,8% (інформація 

надана незалежною компанією з рітейлу – аудиту Nielsen). Корпорація 

Carlsberg Ukraine володіє найвідомішими торговельними марками, а саме: 38 

Українські бренди – «Славутич», «Арсенал», «Жигулівське Запорізького 

Розливу», «Львівське»,  «Балтика», «Хмільне».  

Закордонні бренди: Tuborg, Zatecky Gus, Carlsberg, Warsteiner, Kilkenny, 

Harp, König Ludwig, Grimbergen. Інші напої (непивні) – Somersby, ТМ 

«Розмай лісовий», «Квас Тарас». Акційне товариство «Carlsberg Ukraine» є 

українською юридичною особою, зареєстрованою офіційно, що має у 

власності відокремлене майно, валютні та поточні рахунки в українських 

банках та банках інших держав, самостійний та зведений баланс. Тому 

Carlsberg Ukraine має повне право маркувати власний товар індивідуальним 

знаком, бо є відокремленою торговельною маркою. 

ПрАТ «Карлсберг Україна» володіє найсучаснішими лабораторіями 

експериментального, виробничого, радіологічного та технічного контролю. 

Лабораторія контролює та забезпечує відповідний рівень якості продукції, 

яка представляється на ринку.  

Слід зазначити що ПрАТ «Карлсберг Україна» являється найбільшим 

платником податків України за даними рейтингу ДФС України 2020 року. 

Так, в 2020 році компанія внесла 2 894 млн. грн. до бюджету країни у вигляді 

податків і зборів.  В цілому Група сплатила в бюджет країни 3 015.млн. грн.  

Підприємство володіє найсучаснішими лабораторіями 

експериментального, виробничого, радіологічного та технічного контролю. 
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Лабораторія контролює та забезпечує відповідний рівень якості продукції, 

яка представляється на ринку.  

Ключовий вид діяльності компанії – виробництво пива. Основними 

інгредієнтами у виробництві пива є ячмінь, вода, пивні дріжджі та хміль. Але 

ж для отримання якісного продукту та в подальшому успішної її реалізації 

необхідно використовувати якісні початкові матеріали. 

Отже, компанія Carlsberg Ukraine є власником найвідоміших 

торговельних марок, а саме:  

 бренди українського виробництва: «Славутич», «Львівське», 

«Арсенал»,  «Балтика», «Хмільне»;  

 бренди закордонного виробництва: Zatecky Gus, Carlsberg, Harp, 

Warsteiner, Kilkenny, König Ludwig, Tuborg, Grimbergen;  

 інші напої: торговельні марки «Розмай лісовий», «Квас Тарас», 

Somersby. 

У 2020 році Carlsberg Ukraine залишився ринковим лідером у категорії 

сидру, квасу та безалкогольного пива, а бренд «Львівське» став №1 на ринку 

пива України.  

ПрАТ «Карлсберг Україна» визначається лінійно-функціональною 

організаційною системою (структурою) управління, яка використовується з 

метою розподілу обов’язків, переважно, в управлінській праці. У такій 

структурі функціональні ланки консультують і надають допомогу з 

різноманітних питань поточної діяльності, а також готують стратегічні і 

оперативні плани, програми та приймають управлінські рішення, 

узгоджуючи їх із вищим керівництвом. На лінійні ланки перекладається все 

навантаження, пов’язане з безпосередньою організацією процесу управління 

за профілем її діяльності.    

 Організаційну структуру управління ПрАТ «Карлсберг Україна» 

представлено на рисунку 2.1.  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.1. Організаційна структура управління ПрАТ «Карлсберг Україна» [35] 
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Розглянемо техніко-економічні показники діяльності ПрАТ «Карлсберг 

Україна» за 2019-2020 рр. в таблиці 2.1. Для її формування використано дані 

фінансової звітності підприємства у вказані періоди [додатки А-Г]. 

Таблиця 2.1 

Основні техніко-економічні показники виробничо-господарської 

діяльності ПрАТ «Карлсберг Україна» за 2019-2020 рр. 

№ Показник 
Роки  

Абсолютне 

відхилення 

Темп зростання 

(зниження), % 

2019 2020 2020/2019 2020/2019 

1 
Чистий дохід від реалізації про-

дукції (робіт, послуг), тис. грн. 
8215886 8017392 -198494 97,58 

2 
Середньооблікова чисельність 

штатних працівників, осіб 
1493 1470 -23 98,46 

3 
Фонд оплати праці штатних 

працівників, тис. грн.  
590401 617035 26634 104,51 

4 
Продуктивність праці, тис. 

грн./особу  
5502,9 5454,01 -48,89 99,11 

5 
Середньомісячна оплата праці, 

тис. грн./особу  
32,9 34,9 2 106,08 

6 

Середньорічна вартість 

основних засобів (по залишковій 

вартості), тис. грн.  

1950645 2152563 201918 110,35 

7 
Середньорічна вартість 

оборотних активів 
2460814 2835711 374897 115,23 

8 Фондовіддача, грн./ грн.  4,2 3,7 -0,5 88,09 

9 
Коефіцієнт оборотності 

оборотних коштів 
3,3 2,8 -0,5 84,85 

10 
Середньорічна вартість активів, 

тис. грн.  
4682691 5294453 611762 113,06 

11 Власний капітал, тис. грн. 2942420 3179134 236714 108,04 

12 
Собівартість реалізованої 

продукції, тис. грн. 
4228507 4554070 325563 107,7 

13 

Повні витрати на виробництво 

та реалізацію продукції, тис. 

грн. 

6117058 6529136 412078 106,74 

14 
Витрати на 1 грн. реалізованої 

продукції, коп. 
0,7 0,8 0,1 114,28 

15 
Прибуток від реалізації 

продукції, тис. грн.  
2098828 1488256 -610572 70,91 

16 
Чистий прибуток (збиток), тис. 

грн.  
1399396 1635402 236006 116,86 

17 Рентабельність продукції, %  34,3 22,8 -11,5 * 

18 
Рентабельність власного 

капіталу, % 
47,6 51,4 3,8 * 

19 Рентабельність активів, % 29,9 30,9 1 * 

    Джерело: складено автором на підставі [додатки А- Г] 
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Так, відповідно до показників таблиці 2.1 можна сказати, що чистий 

дохід від реалізації продукції (робіт, послуг) зменшився у 2020 році, в 

порівнянні з 2019 роком зниження відбулось на  198 494 тис. грн., або 2,4 %. 

Показник собівартості реалізованої продукції збільшився у 2020 р. на 

325 563  тис. грн., або на 7,7 %  У 2020 році для пивної корпорації збільшився 

показник чистого прибутку  на 236006 тис. грн. або на 16,7 %. Повні витрати 

на виробництво та реалізацію продукції зросла у 2020 році на 412 078 тис. 

грн. або 6,3%, чистий прибуток підприємства також зріс на 236 006 тис. грн. 

або на 14,4% 

 Середньооблікова чисельність працівників у 2020 році скоротилась 

порівняно з 2019 роком. Станом на 31 грудня 2019 року у компанії 

працювало  1493 особи, а станом на 31 грудня 2020 року – 1470, тобто 

кількість працівників зменшилась на 23 особи. Фонд оплати праці 

працівників зріз на 26 634 тис. грн. у 2020 році  і становив 617 035 тис. грн., 

порівняно з 2019, коли фонд оплати праці становив 590 401 тис. грн. 

Відповідно у 2020 зросла середньомісячна оплата праці працівників на 2 тис. 

грн. і склала 34,9. 

Рентабельність активів у % також показало приріст, з 29,9% у 2019 році 

до 30,9 у 2020, також рентабельність власного капіталу зросла з 47,6% у 2019 

році до 51,4% у 2020 році. Рентабельність продукції зменшилась з 34,3% у 

2019 році до 22,8% у 2020 році, за рахунок зменшення прибутку від 

реалізації. 

У цьому випадку,  щоб детальніше побачити картину стану  корпорації 

по виробництву пива, доцільно провести огляд та аналіз динаміки показників 

рентабельності підприємства, що зображено на рисунку 2.2. 

Так, у відповідності до розрахованих коефіцієнтів, низький рівень 

рентабельності власного капіталу характеризує низьку привабливість ПрАТ 

«Карлсберг Україна» для вкладення коштів у виробництво. Збільшення 

рентабельності активів свідчить про розширення потреб на корпоративну 

продукцію або підвищення продажів.  
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Рис. 2.2. Динаміка показників рентабельності ПрАТ «Карлсберг Україна» за 

2019-2020 рр. 

 

Зниження показника в 2020 році свідчить про неефективність 

економічної активності ПрАТ «Карлсберг Україна», про низький результат 

від вкладень матеріальних і трудових витрат в отриманні капіталу.  

Спираючись на основні обчислення можна сказати, що доходи компанії 

достатньо хороші, але підприємство не повною мірою їх використовує. 

 

2.2. Оцінка кадрового забезпечення підприємства 

 

Під кадровим забезпеченням підприємства традиційно розуміють 

комплекс дій та рішень, спрямованих на формування якісної та кількісної 

структури персоналу, що відповідає стратегічним задачам бізнесу. Метою 

кадрового забезпечення є залучення до роботи співробітників, які здатні 

виконувати свої посадові обов’язки на тому рівні, щоб задовольнити плани 

компанії як бізнес-одиниці та роботодавця.  

Результати комплексної оцінки кадрового забезпечення ПрАТ 

«Карлсберг Україна» за 2019-2020 рр. представлено в таблиці 2.2, до 

персонал досліджуваного підприємства згруповано за різними якісними і 
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кількісними критеріями.  

Таблиця 2.2 

Кадрове забезпечення ПрАТ «Карлсберг Україна» за різними 

категоріями персоналу в 2019-2020 рр. 

№ Показники 

Роки 
Відхилення 

2019 2020 

осіб 
абсолютне, 

осіб 

відносне, 

% 

1 
Середньооблікова чисельність 

штатних працівників 
1493 1470 -23 -1,54 

2 За категорією персоналу  

2.1 Непромисловий персонал 87 51 -36 -41,38 

2.2 
Промислово-виробничий 

персонал, з них: 
1406 1419 13 0,92 

2.2.1 

Виробничий, всього, в т.ч.: 1012 1029 17 1,68 

- робітники 991 1002 11 1,11 

- інший персонал (стажери 

учні, молодий обслуговуючий 

персонал тощо) 

21 27 6 28,57 

2.2.2 

Управлінський, всього, в т.ч.: 394 390 -4 -1,02 

- керівники 85 85 0 0,00 

- спеціалісти 247 254 7 2,83 

- службовці 62 51 -11 -17,74 

3 За рівнем освіти  

3.1 Повна загальна середня освіта 25 19 -6 -31,58 

3.2 Професійно-технічна освіта 122 115 -7 -6,09 

3.3 Молодший спеціаліст 292 288 -4 -1,39 

3.4 Бакалавр 422 416 -6 -1,44 

3.5 Магістр 593 593 0 0 

3.6 З науковим ступенем 39 39 0 0 

4 За статтю  

4.1 Чоловіки 845 780 -65 -8,33 

4.2 Жінки 648 690 42 6,09 

5 За віком  

5.1 Від 15 до 34 років 260 254 -6 -2,36 

5.2 Від 35 до 40 років 406 400 -6 -1,5 

5.3 Від 41 до 50 років 581 577 -4 -0,69 

5.4 Від 51 до 60 років 203 201 -2 -0,99 

5.5 Понад 60 років 43 38 -5 -13,16 

 

З таблиці 2.2 бачимо, що за рахунок зменшення чисельності персоналу 

у 2020 році на 23 особи, скоротився непромисловий персонал на 36 осіб, але 

промислово-виробничий виріс на 13 осіб, що стало результатом приросту 

виробничого персоналу на 17 осіб та скорочення управлінців на 4 особи.   
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Найменше працівників із неповною чи повною загальною освітою 19 

осіб. Працівники із повною вищою освітою ступеня магістр становили від 

усієї чисельності персоналу 593 особи.  За рівнем освіти персонал скоротився 

по всім категоріям, крім категорії магістр та особи, які мають науковий 

ступінь, тому що  в основному саме ці категорії персоналу займають керівні 

позиції.  

Серед працівників підприємства переважають чоловіки, які становили 

780 осіб станом на кінець 2020 року. Частка жінок дорівнювала 680 осіб, що 

лише на 100 осіб менше ніж чоловіків, так як підприємство притримується 

позиції про гендерну рівність. Бачимо, що у 2020 році зросла кількість жінок 

на 42 особи, а кількість чоловіків скоротилась на 65 осіб порівняно з 2019 

роком. Основна частина персоналу знаходиться у віковій категорії від 41 до 

50 років, та також значна кількість від 35 до 40 років. У 2020 році кількість 

працівників за віком скоротилась по всім категоріям. В основному за віком у 

2020 році скоротилась категорія понад 60 років, за рахунок виходу на пенсію, 

також скоротилась категорія від 15 до 34 років, з причини закінчення 

стажування та проходження практики студентками навчальних закладів, 

також скоротилася категорія від 35 до 40 років, в основному за сімейними 

обставинами. 

Слід зазначити, що до штату пивної компанії в 2020 році входить 3,47% 

працівників непромислового сегменту, а саме: 51 особа, а більша частина 

персоналу (96,53%), як і має бути на виробничому підприємстві, належить 

промислово-виробничому персоналу. Серед представників цієї категорії 

працівників у 2020 році виробничий персонал становив 1029 осіб, з них 

робітників – 1002 особи та 27 осіб у категорії іншого персоналу (стажерів, 

учнів, молодшого обслуговуючого персоналу), серед управлінського 

персоналу, який становив 390 осіб, керівників – 85 осіб, спеціалістів – 254 

особи, а службовців – 51 особа. 

Структуру персоналу досліджуваного підприємства зображено на 

рисунку 2.3. 
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Рис. 2.3. Структура персоналу ПрАТ «Карлсберг Україна» за категоріями у 

2019-2020 рр. 

 

Бачимо, що частка промислово-виробничого персоналу є домінуючою і 

має зростаючу динаміку: з 94,17% в 2019 році вона зросла до 96,53% в 2020 

р. Більш деталізовану структуру ПВП  ПрАТ «Карлсберг Україна» зображено 

на рисунку 2.4.  

 

Рис. 2.4 Структура промислово-виробничого персоналу ПрАТ «Карлсберг 

Україна» у 2019-2020 рр. 
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Питома вага робітників в структурі ПВП підприємства лідирує: 70,5% в 

2019 році проти 70,6% в 2020 році. Найбільш суттєво за період виросла 

частка спеціалістів: до 17,9% в 2020 р., що на 0,3% більше, ніж на початку 

періоду, що аналізується, а також іншого персоналу – на 0,4%, або до 1,9% в 

2020 р. Максимального скорочення зазнала частка службовців: з 4,4% до 

3,6% за два роки. Кількість керівників як в абсолютному (85 осіб), так і у 

структурному еквіваленті (6%) не зазнала змін. 

Рух персоналу є однією з базових категорій кадрового забезпечення 

підприємства, оскільки відповідає за приведення у рівновагу його потреби в 

заміщенні робочих місць, що вакантні, та потреби у праці відповідної якості 

та кількості, у кар’єрному просуванні тощо. У таблиці 2.3 представлено 

систему показників оцінки руху персоналу досліджуваного підприємства за 

два роки, що аналізуються.  

Таблиця 2.3 

Рух працівників ПрАТ «Карлсберг Україна» у 2019-2020 рр. 

№ Показник 2019 рік 2020 рік 
Відхилення 

абсолютне відносне, % 

1 
Середньооблікова кількість штатних 

працівників, осіб 
1493 1470 -23 -1,56 

2 
Кількість прийнятих штатних 

працівників, осіб 
184 164 -20 -12,20 

3 
Кількість звільнених штатних 

працівників, всього, осіб, в т.ч.: 
158 138 -20 -14,49 

3.1 

- із причини змін в організації вироб-

ництва і праці (реорганізація, скоро-

чення кількості або штату працівників, 

осіб 

0 0 - - 

3.2 

- із причин плинності кадрів (за влас-

ним бажанням, за угодою сторін, 

порушення трудової дисципліни, 

тощо), осіб 

158 138 -20 -14,49 

4 
Облікова кількість штатних праців-

ників на кінець звітного періоду, осіб 
1522 1548 26 1,68 

5 Коефіцієнт загального обороту, % 22,91 20,54 -2,36 * 

6 Коефіцієнт обороту по прийому, % 12,32 11,16 -1,17 * 

7 Коефіцієнт обороту по вибуттю,% 10,58 9,39 -1,19 * 

8 Коефіцієнт плинності кадрів, % 10,58 9,39 -1,19 * 

9 Коефіцієнт відновлення працівників, % 116,46 118,84 2,38 * 

10 Коефіцієнт постійності кадрів, % 101,94 105,31 3,36 * 
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З таблиці 2.3 можна зробити висновок, що за 2020 рік було прийнято 

164 штатних працівників, що на 20 осіб менше ніж у 2019 році, а звільнених 

у 2020 році було 138 осіб, також на 20 осіб менше ніж у 2019 році. 

Звільнення працівників відбулося з причини  плинності кадрів, наприклад за 

власним бажанням, за угодою сторін та порушення трудової дисципліни, 

також з причини виходу на пенсію. Облікова кількість штатних працівників 

визначається на певну дату звітного періоду, наприклад, на перше або 

останнє число місяця, включаючи прийнятих працівників і виключаючи тих, 

які вибули в цей день. Станом на 31 січня 2020 року облікова чисельність  

працівників підприємства становила 1548 осіб. Коефіцієнт загального 

обороту зменшився на 2,36 відсоткових одиниць і становив 20,54% у 2020 

році, коефіцієнт обороту по прийому та обороту по вибуттю скоротились на 

1,17 та 1,19 відсоткових одиниць відповідно. Коефіцієнт відновлення 

працівників зріс на 2,38 відсоткових одиниць і склав 118,84% у 2020 році. 

Коефіцієнт постійності кадрів зріс на 3,36 відсоткових позиції та склав 

105,31%. 

Важливим етапом оцінки кадрового забезпечення персоналу будь-якого 

підприємства є аналіз заробітної плати, як того матеріального базису, що 

допомагає роботодавцю утримувати стабільно якісний кадровий склад.  

Система матеріальної мотивації у ПрАТ «Карлсберг» 

підпорядковуються на відповідає нормам Кодексу законів про працю 

України, Законам України «Про оплату праці» та іншим нормативно-

правовим актам.  

Заробітна плата у ПрАТ «Карлсберг Україна» складається із основної 

та допоміжної частин. Основна заробітна плата рахується за виробіток норм 

праці. Вона включає в себе погодинний розмір оплати праці для робітників та 

посадові оклади для управлінського персоналу. Допоміжна заробітна плата 

на досліджуваному підприємстві охоплює: 

 додаткову оплату за виконання роботи працівника, який був 

тимчасово відсутнім;  
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 додаткову оплату за роботу у вечірній час;  

 додаткову оплату за роботу в нічний час;  

 оплату, пов’язану з індексацією заробітної плати;  

 додаткову оплату за невідпрацьований час;  

 премію для робітників за виконання правил внутрішнього 

трудового розпорядку, службових інструкцій та обов’язків;  

 оплату за невідпрацьований час згідно чинного законодавства; 

 премію спеціалістам та керівникам за успіхи на роботі. Оплачувати 

повний робочий день людині, яка виконує обов’язки тимчасово відсутнього 

працівника, що перебуває у відпустці чи тимчасово непрацездатний тощо. 

Розмір додаткової оплати може сягати до 100% посадового окладу 

працівника якого немає на підприємстві [38]. 

Додаткова оплата за роботу призначена у вечірній час для працівників, 

що працюють в цехах та на виробничих лініях ПрАТ «Карлсберг Україна» за 

роботу з 18 год. до 22 год. і становить 20% від їх окладу, також за роботу з 22 

год. до 6 год. і становить 35% від їх окладу. Якщо працівник не виконує 

одного із цих показників, тоді він не отримує премію.  

У таблиці 2.4 наведено показники структури фонду оплати праці 

працівників підприємства за 2019-2020 рр.  

Таблиця 2.4 

Структура фонду оплати праці працівників ПрАТ «Карлсберг Україна» 

як матеріального базису якісного кадрового забезпечення  

№ Показники 

2019 р. 2020 р. Відхилення 

Обсяг, 

тис. грн. 

Частка,

% 
Тис. грн. 

Частка, 

% 

абсолют-

не, тис. 

грн. 

струк-

турні 

зрушен-

ня, п.п. 

1 
Фонд оплати праці, 

всього 
590401 100 617035 100 26634 0 

2 
Фонд основної 

заробітної плати 
448350,5 75,94 440255 71,35 -8 096 -4,59 

2.1 
Фонд додаткової 

заробітної плати, в т.ч.: 
133194,5 22,56 163873 26,55 30679 3,99 

2.1.1 
надбавки і доплати до 

посадових окладів 
48353,8 8,19 53188,4 8,62 4 835 0,43 
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Продовження табл.2.4 

№ Показники 

2019 р. 2020 р. Відхилення 

Обсяг, 

тис. грн. 

Частка,

% 
Тис. грн. 

Частка, 

% 

абсолют-

не, тис. 

грн. 

струк-

турні 

зрушен-

ня, п.п. 

2.1.2 премії та винагороди 51837,2 8,78 60901,4 9,87 9 064 1,09 

2.1.3 

виплати, пов’язані з 

індексацією заробітної 

плати 

2066,4 0,35 19930,2 3,23 17864 2,88 

2.1.4 
оплата за 

невідпрацьований час 
30937,01 5,24 42760,5 6,93 11823 1,69 

3 
Інші заохочувальні та 

компенсаційні виплати 
8856,01 1,5 12907,7 2,1 4052 0,6 

 

Для більш наочного відображення структури фонду оплати праці 

штатних працівників ПрАТ «Карлсберг Україна» побудуємо діаграму (рис. 

2.5).  

 

Рис. 2.5. Структура фонду оплати праці штатних працівників ПрАТ 

«Карлсберг Україна» у 2019-2021 рр. 

 

Таким чином, з огляду на показники таблиці 2.4 та рисунка 2.5 можна 

зробити висновки, що фонд оплати праці на ПрАТ «Карлсберг Україна» у 

2020 р. становив 617 035 тис. грн., що на 4,3% більше, ніж у 2019 р. (590 401 

тис. грн.). Зростання фонду оплати праці здійснилось шляхом збільшення 

заробітної плати на виробництві. В структурі фонду оплати праці перевищує 
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фонд основної заробітної плати, величина якого у 2019 р. була 75,94%, у 2020 

р. – 71,35%. Фонд додаткової заробітної плати у 2019 р. складав 22,56% від 

фонду оплати праці, у 2020 р. – 26,55%. 

Отже, вказана структура фонду оплати праці на досліджуваному 

підприємстві неоднозначно впливає на рівень мотивації працівників. З 

одного боку, отримання постійної заробітної плати дозволяє працівнику бути 

впевненим в отриманні гарантованої частини винагороди за роботу, 

відчувати стабільність та підвищує рівень довіри до компанії. З іншого ж 

боку, непостійні надбавки не дають достатньої мотивації працівникам, над 

чим ще необхідно працювати.  

 

2.3. Аналіз діяльності кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна» 

та її інформаційно-технологічного забезпечення 

 

Основним структурним підрозділом, що займається питаннями 

управління людськими ресурсами в ПрАТ «Карлсберг Україна», є кадрова 

служба. Усі види робіт з персоналом на підприємстві, що пов’язані із 

функціями кадрової служби, взаємозалежні між собою, мають конкретний 

зміст та спрямовують зусилля працівників кадрової служби на їх виконання. 

Структура кадрової служби досліджуваного підприємства зображена на 

рисунку 2.6, звідки бачимо, що вона є достатньо розгалуженою за 

напрямками, оскільки у ПрАТ «Карлсберг Україна» працює достатньо висока 

кількість працівників та існує необхідність узгодження різноманітних HR-

процесів. 

Підрозділ кадрового адміністрування підприємства включає: 

 відділ кадрів, що займається кадровою політикою, оцінкою 

трудової діяльності, питаннями трудових відносин, проводить ревізію 

кадрової роботи, здійснює моніторинг морально-психологічного клімату в 

колективі, розробляє плани мотивації персоналу, правила, прийоми і 

процедури кадрової роботи;  
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Рис. 2.6. Структура кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна» 

 

 відділ компенсацій та пільг, що займається розробкою та аналізом 

посадових обов’язків, класифікацією робіт за змістом їх тарифікації, 

формуванням систем оплати праці і преміювання, формуванням та 

переглядом розміру тарифних ставок і механізму індивідуальної оплати. 

Підрозділ організаційного розвитку ПрАТ «Карлсберг Україна» 

включає: 

 відділ підбору персоналу, який займається рекрутингом та добором 

кадрів серед внутрішніх кандидатів, проведенням співбесід при прийомі та 

звільненні, прийманням на посаду, професійною орієнтацією, організацією та 

плануванням кар’єри; 

 відділ навчання та розвитку персоналу проводить виробниче 

навчання, яке включає інструктаж прийнятих, виробниче учнівство 

(стажування), перепідготовку працівників підприємства, підвищення 

кваліфікації, веде облік і статистику за програмами навчання. До функцій 

цього відділу належать: розробка програм, форм навчання; безпосередньо 

навчання персоналу, облік кількості навчених кадрів, працівників, які 

Структура кадрової служби 

Підрозділ кадрового 

адміністрування 

Підрозділ 

організаційного 

розвитку 

Відділ кадрів 

Відділ компенсацій та 

пільг (оплати праці) 

Відділ підбору 

персоналу 

Відділ навчання та 

розвитку персоналу 

Тренінговий центр 

Відділ соціального 

забезпечення 
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підвищили кваліфікацію, пройшли перепідготовку або стажування, а також 

веде облік витрат на ці цілі; 

 тренінговий центр, який проводить онлайн семінари та тренінги (як 

силами власних працівників і тренерів, так і з залученням зовнішніх 

провайдерів освітніх послуг), розробляє відповідні навчальні матеріали, 

займається питаннями корпоративних видань (фірмовий журнал та ін.), будує 

відносини із зовнішніми навчальними центрами.  

Щодо такого напрямку діяльності кадрової служби досліджуваного 

підприємства, як навчання персоналу, варто зазначити, що воно 

концентрується навколо розвитку не лише професійних навичок, але і 

комунікативних і лідерських якостей працівників, а також особистісної 

ефективності. За даними 2019 року на одного працівника ПрАТ «Карлсберг 

Україна» у середньому було проведено більше ніж дванадцять годин 

навчання, в 2020 р. – 23 години. До того ж, корпорація створює умови і для 

самоосвіти: в загальному доступі розташована бібліотека з бізнес-

літературою, 33 електронних курси та English Speaking Club – англомовний 

розмовний клуб для всіх бажаючих покращити англійську. З 2011 року у 

Carlsberg Ukraine діє оплачувана корпоративна програма стажувань Grow 

Faster, за допомогою якої молоді спеціалісти та студенти 4-5 курсів мають 

змогу отримати професійні знання і цінний досвід у глобальній компанії. 

Також ПрАТ «Карлсберг Україна» проводить постійно діючу програму 

навчання STAGE – Show Talent and Get Employed «Прояви талант і зроби 

кар'єру», що базується на розвитку команди майбутніх керівників-

професіоналів функцій логістики та виробництва. У межах програми 

працівники мають змогу набути необхідні знання та досвід для подальшого 

кар'єрного росту, а найкращі учасники проекту – посісти місця керівників 

середнього рівня. З 2013 року і до нині в компанії функціонує 

стипендіальний проєкт Young Talents, мета якого – надання можливості 

найкращим студентам провідних ЗВО Києва, Львова та Запоріжжя взяти 

участь у відбіркових конкурсах та співбесідах і отримати стипендію;  
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 відділ соціального забезпечення персоналу займається плануванням 

та наданням додаткових соціальних пільг, розробкою та економічним 

обґрунтуванням необхідності створення відповідних систем, таких, як: 

системи добровільного страхування від нещасних випадків; системи 

пенсійного забезпечення; системи правового захисту робітників;  системи 

виплата при звільненні; організація харчування; організація відпочинку. 

Серед вагомих соціальних пільг, які неодноразово отримували схвальні 

відгуки від працівників ПрАТ «Карлсберг Україна» за результатами 

різноманітних внутрішніх опитувань, можна віднести наступні: 

- безоплатна добровільна медична страховка (ДМС) для всіх 

працівників штату, що пройшли випробувальний термін. Стандартний пакет 

ДМС містить в собі також опцію «ведення вагітності та пологів» для жінок-

працівниць;  

- харчування працівників. Підприємство має власну організовану 

їдальню, а також передбачається доплата на харчування працівникам, що 

компенсує 80-90% від вартості обіду;  

- програми релокації. Кожен працівник компанії може брати участь у 

конкурсі на вакансії, що з’являються в різних містах України, в яких 

корпорація веде бізнес. Саме тому велика кількість працівників має 

необхідність переміщення в інше місто, пов'язаного з необхідністю 

орендувати житло та з додатковими витратами. Задля підтримки працівника, 

корпорація може виплатити одноразову грошову компенсацію розміром 1,5 

окладу, а також протягом 3-х років доплачувати за оренду житла.  

Діяльність кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна» направлена на 

вирішення головної мети підприємства – підвищення продуктивності праці 

на основі максимально можливої реалізації потенційних здібностей 

працівників і всі її структури спрямовуються на те, щоб ці здібності на 

підприємстві повністю розкрилися. 

Для оптимізації діяльності кадрової служби та скорочення рутинної 

роботи HR-менеджерів ПрАТ «Карлсберг Україна», як і будь-яка сучасна 
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компанія, використовує автоматизовані системи управління персоналом. 

Автоматизовані зберігання і обробка кадрової інформації дають можливість 

здійснювати підбір та переміщення кадрів всередині компанії, швидкий і 

точний розрахунок витрат на оплату праці, формування статистичної 

звітності та інших функцій для спрощення роботи. У таблиці 2.5 наведено 

коротку характеристику програмного забезпечення інформаційних систем, 

якими оснащена кадрова служба досліджуваного підприємства.  

З метою більш детального аналізу ступеня використання 

інформаційних технологій в діяльності кадрової служби на підприємстві було 

проведено опитування її працівників (HR-директора, його заступника і 

декількох менеджерів з персоналу). Респондентам необхідно було оцінити 

цей ступінь за основними HR-процесами, що відбуваються в компанії, 

спираючись на такі критерії оцінки: 

 високий – використання комплексної інформаційної системи з 

широким функціоналом, а також додаткових інформаційних технологій – 

хмарних сервісів, мобільних додатків, соціальних мереж тощо; 

 середній – використання автоматизованих інформаційних системи з 

функціоналом різної широти (повним і неповним) або інших додаткових 

інформаційних технологій – хмарних сервісів, мобільних додатків, 

соціальних мереж тощо; 

 низький – використання додаткових інформаційних технологій без 

повної автоматизації комплексними інформаційними системами або 

відсутність автоматизації певного HR-процесу в принципі.   

У таблиці 2.6 представлено результати проведеного дослідження.  

З даних таблиці 2.6 бачимо, що найбільш проблемним місцем у 

використання інформаційних технологій в діяльності кадрової служби 

підприємства є кадрова безпека, зокрема, стосовно перевірки кандидатів та 

HR-конрагентів на надійність. Також більш повної інформатизації і 

автоматизації потребують такі HR-процеси, як підбір персоналу, адаптація 

(онбординг), оцінка персоналу та внутрішні комунікації. 



Таблиця 2.5 

Програмне забезпечення кадрової служби  ПрАТ «Карлсберг Україна» 

№ 
Назва програмного 

продукту 
Застосування у компанії  Загальна характеристика 

1 
1С: Зарплата та 

управління персоналом 

Програмний комплекс для 

управління персоналом 

Комплексна система кадрового обліку, призначена для вирішення 

різноманітних завдань в сфері управління персоналом на підприємстві. 

Головний функціонал зосереджується навколо кадрового обліку, 

розрахунку заробітної плати і діловодства, допоміжний – автоматизує  

функції підбору, навчання, обмежено – оцінки (атестації) працівників 

2 
Megapolis

TM
. Управління 

ефективністю персоналу  

Інструмент оцінки персоналу 

за цілями      

Зручний і гнучкий інструментарій сучасних менеджерів з персоналу, що 

дозволяє управляти працівниками за цілями (MBO – Management by 

Objectives). Система описує цілі підрозділів компанії та кожного їх 

співробітника і здійснює оцінку досягнення цілей з певною періодичністю. 

Результати оцінки відображаються в системі через функцію «Оцінка». 

Підтримується ув'язування цілей всієї компанії із цілями кожного 

підрозділу, і цілей підрозділу – із цілями кожного його співробітника  

3 Smart Recruiters Підбір персоналу 

Програма для підбору персоналу, яка має функції відстеження кандидатів 

(внутрішніх і зовнішніх), спільного найму та HR-маркетингу. Це 

хмарне програмне забезпечення для найму, до якого можна отримати 

доступ з будь-якого місця в будь-який час 

4 
iSpring Learn 

 

Майданчик для тренінгового 

центру (онлайн майданчик для 

дистанційного навчання) 

iSpring Learn – це Інтернет-платформа дистанційного навчання, що 

автоматизує навчання в компанії та дозволяє тримати під контролем 

компетенції персоналу. Має у своєму арсеналі конструктор курсів для 

мікронавчання, в якому кожен мікрокурс є невеликим обсягом інформації з 

вузького напрямку. Працівники можуть освоїти мікрокурс, коли зручно, і 

одразу застосовувати знання у роботі 

 
5
4
 



Таблиця 2.6 

Оцінка рівня використання інформаційних технологій у діяльності 

кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна» за HR-процесами 

№ HR-процеси 
Рівень 

Низький Середній Високий 

1 Маркетинг і планування потреби в персоналі 
  

+ 

2 Підбір персоналу 
 

+ 
 

3 Кадровий облік і діловодство 
  

+ 

4 Адаптація (онбординг)  
 

+ 
 

5 Розвиток і навчання персоналу 
  

+ 

6 Система оплати праці і мотивація 
  

+ 

7 Оцінка персоналу 
 

+ 
 

8 Внутрішні комунікації 
   

9 Соціальне забезпечення персоналу 
 

+ 
 

10 Кадрова безпека + 
  

Джерело: складено шляхом опитування працівників кадрової служби підприємства 

 

Варто зазначити, що всі HR-процеси, де рівень використання 

інформаційних технологій був оцінений високо, забезпечуються програмним 

комплексом 1С: Зарплата та управління персоналом, у якого закінчується 

строк корисної експлуатації, а тому для збереження сформованих позитивних 

тенденцій інформатизації цих HR-процесів необхідно подбати про своєчасну 

і повноцінну заміну.   

Зазначене вище підтверджує необхідність пошуку напрямів 

удосконалення інформаційного забезпечення кадрової служби ПрАТ 

«Карлсберг Україна», що буде реалізовано у наступному розділі 

кваліфікаційної роботи.  

 

Висновки до розділу 2 

 

У другому розділі кваліфікаційної роботи надано характеристику 

господарській діяльності, складу та структурі персоналу, інформаційно-

технологічному забезпеченню кадрової роботи ПрАТ «Карлсберг Україна» за 

2019 – 2020 рр. Досліджуване підприємство є частиною датської пивоварної 
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корпорації Сarlsberg Group, а також одним із лідируючих підприємства на 

ринку пива та безалкогольних напоїв України.  

За результатами аналізу техніко-економічних показників діяльності 

ПрАТ «Карлсберг Україна» встановлено, що підприємство за два роки 

скоротило обсяг чистих доходів від реалізації продукції (на 2,42%), прибутку 

від її реалізації (на 29,05) та продуктивності праці (на 0,89%). Натомість йому 

вдалось зберегти приріст чистого прибутку (на 16,86%) за рахунок 

позитивного сальдо від інших видів діяльності, крім основної. Також 

негативні тенденції спостерігаються за показниками фондовіддачі, 

коефіцієнта оборотності оборотних коштів, які скоротились, та витрато 

ємності реалізованої продукції, яка, навпаки, збільшилась. 

Оцінка кадрового забезпечення ПрАТ «Карлсберг Україна» показала, 

що чисельність працівників компанії стала меншою на 23 особи в результаті 

зниження кількості непромислового персоналу на 36 особи та приросту 

промислово-виробничого персоналу на 13 осіб. У кадровому складі 

підприємства за гендерною ознакою переважають чоловіки, за освітнім 

рівнем – працівники з вищою освітою (рівня бакалавр і магістр), за віковим 

діапазоном, переважно, персонал віком 35 – 50 років.  

Діагностика руху працівників ПрАТ «Карлсберг Україна» засвідчила, 

що компанії вдалось знизити плинність кадрів (з 10,58% до 9,39%), 

збільшити показник їх відновлення (зі 116,46% до 118,84%) та постійності 

кадрового складу (зі 101,94% до 105,31%), що розцінюється позитивно.  

Під час дослідження з’ясовано, що кадрова служба підприємства є 

достатньо розгалуженою за напрямками HR-діяльності, а її відділи 

функціонують в рамках двох великих підрозділів: кадрового адміністрування 

і організаційного розвитку. Функції, виконувані ними, дають можливість 

оперативно управляти великою кількість працівників відповідно до 

внутрішніх потреб компанії та адекватно реагувати на запити ринку праці.     

Як встановлено, програмне забезпечення кадрової служби ПрАТ 

«Карлсберг Україна» формують чотири програмні продукти: 1С: Зарплата та 
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управління персоналом, Megapolis, Smart recruiters та iSpring Learn. 

Опитування її співробітників на предмет оцінки ними ступеня використання 

інформаційних технологій за основними HR-процесами, які відбуваються в 

компанії, засвідчив, що найбільш проблемним місцем в цій сфері є кадрова 

безпека, зокрема, стосовно перевірки кандидатів та HR-конрагентів на 

надійність. Також більш повної інформатизації і автоматизації потребують 

такі HR-процеси, як підбір персоналу, адаптація (онбординг), оцінка 

персоналу та внутрішні комунікації. Крім того, виявлено, що всі HR-процеси, 

де рівень використання інформаційних технологій був оцінений високо, 

забезпечуються програмним комплексом 1С: Зарплата та управління 

персоналом, у якого закінчується строк корисної експлуатації, а тому для 

збереження сформованих позитивних тенденцій інформатизації цих HR-

процесів необхідно подбати про своєчасну і повноцінну заміну. Все це 

підтвердило необхідність пошуку напрямів удосконалення інформаційного 

забезпечення кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна». 
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РОЗДІЛ 3 

ПРОПОЗИЦІЇ ЩОДО РОЗВИТКУ ІНФОРМАЦІЙНИХ ТЕХНОЛОГІЙ 

У ДІЯЛЬНОСТІ КАДРОВОЇ СЛУЖБИ ПЕРСОНАЛУ  

ПРАТ «КАРЛСБЕРГ УКРАЇНА» 

 

3.1. Напрямки удосконалення діяльності кадрової служби ПрАТ 

«Карлсберг Україна» через використання прогресивних інформаційних 

технологій 

 

Аналіз існуючого рівня і стану інформаційного забезпечення роботи 

кадрової служби досліджуваного підприємства дозволив зробити висновок, 

що перед ПрАТ «Карлсберг Україна» стоїть низка актуальних питань:  

 закінчення строку корисного використання автоматизованої 

інформаційної системи «1С:Підприємство», зокрема, програмного продукту 

«1С:Зарплата та управління персоналом» як нематеріального активу та 

прийнятим рішенням про його списання спеціально створеною комісією по 

підприємству (за результатами попередньої оцінки); 

 заміна вказаного вище програмного забезпечення, з яким ПрАТ 

«Карлсберг Україна» працює на ринку майже з початку свого заснування, на 

аналоги через російське походження його виробника. З початком 

повномасштабної війни росії проти України Carlsberg Group оголосив про 

повний продаж своїх виробничих потужностей в країні-агресорі, а його 

український офіс – про відмову від використання будь-яких продуктів 

(ресурсів) з неї. 

Варто зазначити, що програмний комплекс «1С:Підприємство» з 

початку 2000-х років є чи не найбільш популярним рішенням для 

автоматизації управління та обліку, в тому числі в сфері менеджменту 

персоналу, серед українських компаній, незважаючи на санкції, накладені з 

2017 року (хоча пряма заборона поширювалась виключно на державні 

підприємства критичної інфраструктури України).      
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З початком російської агресії вітчизняні компанії все частіше шукають 

альтернативи російським інформаційним системам. Приміром, як свідчать 

дані аналітичного сервісу Google Trends, пошукові запити користувачів 

мережі Інтернет з України за ключовим словосполученням «альтернатива 

1С» із початку війни різко зросли (рис. 3.1): коефіцієнт його популярності в 

період 6 березня – 10 травня 2022 рр. досяг максимального значення (100) і 

має періодично зростаючий тренд.  

 

Рис. 3.1. Динаміка запиту «альтернатива 1С» українських користувачів 

мережі Інтернет в період травень 2021 р. – травень 2022 рр. 

Джерело: сформовано автором з використанням функції «Аналіз» Google Trends 

 

Щодо інформаційних систем і технологій кадрових служб, то, крім вже 

згаданого модуля «1С:Зарплата та управління персоналом», українські 

компанії активно використовують й інші ІТ-продукти російського 

походження, задовольняючи різноманітні потреби в управлінні людськими 

ресурсами (пошук та підбір кандидатів, кадровий облік, навчання і розвиток 

персоналу, його оцінка та атестація, комунікації всередині компанії тощо). 

Задача кваліфікаційного дослідження – відшукати їм повноцінні та якісні 

аналоги, зокрема, серед українських ІТ-виробників, результати якого 

представлені в таблиці 3.1. 



 
 

Таблиця 3.1 

Вітчизняні альтернативи популярних російських інформаційних систем для кадрових служб компаній  

№ 
Програмне забезпечення 

російського походження 
Функціональне призначення  

Українські аналоги 

інформаційних систем (сервісів) 

1 

 1С:Зарплата та управління 

персоналом 8.0 

 Парус-Персонал, Парус-
Заробітна плата 

 БОСС-кадровик 

 Галактика (Заробітна плата) 

Програмний комплекс автоматизації задач, пов’язаних з 

кадровим обліком (веденням штатного розпису, плануванням 

робочих графіків і табелюванням, розрахунком заробітної 

плати тощо), HR-аналітикою та реалізацією кадрової 

політики компанії з урахуванням вимог законодавства і 

специфіки компанії 

 Дебет Плюс 

 Bookkeeper  

 HURMA System (модуль HR-

автоматизація) 

2 
 Bitrix 24 

 amoCRM  

Інформаційні системи з управління бізнес-процесами та 

документообігом, в тому числі функції корпоративного 

порталу для співробітників, проходження навчальних курсів і 

атестації  

 People Force  

 Net Hunt CRM 

 Onebox 

 IT-Enterprise 

 HURMA System (модуль HR-

автоматизація) 

3 
 E-Staff 

 КадроПлюс  

Інформаційна система автоматизації процесу підбору 

персоналу (для рекрутингових відділів крупних компаній і 

кадрових агентств) 

 Clever Staff 

 People Force (модуль People 

Recruit)  

 HURMA System (ATS 

рекрутингу) 

4 
 Web Tutor 

 Get Course  

LMS-платформи e-learning (корпоративне навчання і розвиток 

персоналу у дистанційному форматі) 

 Academy Ocean 

 LMS Collaboration 

 iSpring Learn 

 HURMA System (LMS 

Collaborator) 

5 
 DaOffice 

 Dialog 

Корпоративні соціальні мережі з елементами гейміфікації та 

платформи для спільної роботи 

 Control.Events 

 Infocom (сервіс infoSD-WAN) 

Джерело: складено автором  

 
6
1
 



 
 

Отже, існує безліч українських аналогів інформаційних систем 

(сервісів), які допоможуть оптимізувати HR-процеси вітчизняних компаній. З 

даних табл. 3.1 простежується, що практично всі стратегічно значимі функції 

управління персоналом можна автоматизувати в програмному продукті 

HURMA System. 

HURMA System – перша національна HRM система України, яка 

включає широкий функціонал та дозволяє автоматизувати роботу кадрової 

служби компанії. Компанія є міжнародною, має представництво у країнах 

Східної Європи та центральний офіс у місті Харкові, зараз – у Львові. У 2020 

році HURMA System залучила інвестиції з венчурного фонду Pragmetech 

Ventures, щоб прискорити розробку продукту та вийти на нові ринки. Клієнти 

HURMA System отримують технологію зі штучним інтелектом і комплексну 

пропозицію HRM-ATS, високу безпеку даних з архітектурою з одним 

клієнтом, де кожному клієнту призначається окремий сервер і шифрує свою 

інформацію, з простим і зручним інтерфейсом за доступною ціною. До 

переваг цього програмного забезпечення можна віднести наступні [65]: 

 інтуїтивно зрозумілий і зручний інтерфейс, за допомогою якого 

можна швидко знайти потрібну інформацію та перемикатись між 

завданнями; 

 запит статусу відсутності співробітника в один клік (щорічні 

відпустки, лікарняні та інші неявки накопичуються автоматично, що 

заощаджує час і уникає тривалих комунікацій; кожен співробітник може 

подати заяву про відсутність, і менеджер з персоналу відповість якомога 

швидше); 

 автоматизація онбордингу, адаптації та офбордингу (дає можливість 

створювати ланцюжки завдань й керувати ними в напівавтоматичний спосіб. 

Наприклад, під час адаптації та звільнення немає необхідності вручну 

встановлювати завдання для кожного співробітника); 

 автоматичний розрахунок заробітної плати (дозволяє автоматично 

врахувати відпрацьовані години ваших співробітників, сформувати 
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генеральну таблицю робочого часу та розрахувати заробітну плату); 

 розміщення вакансій на Job порталах (можливість розміщувати 

вакансії на Job-порталах і отримувати зворотній зв’язок від кандидатів прямо 

у системі); 

 HR та рекрутингова аналітика без використання Excel (система 

збирає дані щодо плинності персоналу, гендерної та вікової статистики, 

ефективності рекрутингу, кандидатам та коефіцієнтам прийняття офферів у 

зручні графіки та діаграми, тому не потрібно буде зводити їх вручну в Excel); 

 усі співробітники та кандидати знаходяться в одній системі (усі 

кандидати та співробітники зібрані в одному місці зі швидким пошуком за 

зручними фільтрами; в особистих картках кандидатів зберігається історія 

взаємодії, контакти, резюме та додаткові файли). 

Оскільки передбачається, що Hurma System стане заміною програмного 

забезпечення «1С:Зарплата та управління персоналом», доцільно надати їх 

порівняльну характеристику, що представлена в таблиці 3.2.  

Таблиця 3.2 

Порівняння функціоналу програмного забезпечення кадрових служб 

підприємства «1С: Зарплата та управління персоналом» та  

HURMA System  

№ Функціональні можливості  
1С: Зарплата та 

управління персоналом  
HURMA System 

1 
Планування потреби в 

персоналі   

2 
Розрахунок заробітної плати, 

компенсацій та пільг   

3 

Розрахунок регламентованих 

законодавством податків 

(внесків) з фонду оплати 

праці 

  

4 Облік кадрового складу    
5 Кадрове діловодство    
6 Система фінансової мотивації  На основі КPI Різні методики, в тому 

числі на основі KPI 

7 Підбір персоналу   Електронний кабінет 

рекрутера, єдина база 

даних кандидатів і 

вакансій  

Те ж саме, додатково: 

Kanban-дошка, воронка 

рекрутингу, сорсинг 

резюме, e-mail маркетинг 
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Продовження табл. 3.2 

№ Функціональні можливості  
1С: Зарплата та 

управління персоналом  
HURMA System 

8 
Управління навчанням 

персоналу  

Календар-планувальник 

навчальних курсів, 

фіксація факту їх 

проходження, інтеграція 

з job-порталами  

Повноцінна LMS-

платформи платформа для 

корпоративного навчання 

9 Управління компетенціями    

10 

Планування зайнятості 

персоналу (облік  робочого 

часу, нарад і зустрічей, 

графіку відпусток, 

відряджень) 

  

11 Оцінка персоналу  

Оцінка за 

компетенціями, атестація 

(за індивідуальними 

критеріями) 

Те ж саме, додатково: 

Performance Review, 

MBO, відстеження 

настрою співробітників, 

конструктор 

опитувальників 

12 Корпоративний портал –  
13 Мобільні чат-боти – Telegram, Slack 

Джерело: складено автором на основі джерел [65, 67] 

 

Отже, з таблиці 3.2 бачимо, що функціонал HURMA System є набагато 

ширшим за функціонал попередника, що вказує на доцільність 

запровадження даної інформаційної системи. 

Одним із напрямків діяльності кадрової служби ПрАТ «Карлсберг 

Україна», який досі не автоматизований і, відповідно, потребує 

впровадження сучасних інформаційних технологій, є кадрова безпека. 

Кадрова безпека є процесом запобігання негативним впливам на 

економічну безпеку підприємства внаслідок дії ризиків і загроз, пов’язаних із 

персоналом і трудовими відносинами загалом. Кадрові ризики, з якими 

стикається (може стикнутись у перспективі) ПрАТ «Карлсберг Україна», 

мають екзогенне (зовнішнє) та ендогенне (внутрішнє) походження. 

Приміром, до зовнішніх кадрових ризиків завдання збитку підприємству 

належать: переманювання співробітників конкурентами, розголошення ними 

комерційної таємниці, працевлаштування кандидатів з негативною 

репутацією. Внутрішні кадрові ризики пов’язані, в першу чергу, з 
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невідповідністю кваліфікації співробітників посадам та несумлінне 

виконання ними посадових обов’язків.   

Вирішити проблеми кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна» ще на 

етапі підбору персоналу шляхом перевірки кандидатів на надійність можуть 

хмарні сервіси, що активно з’являються на ІТ-ринку України, серед яких – 

сервіс YouControl (модуль YouControl People) української аналітичної 

системи для комплаєнсу, аналізу ринків та ділової розвідки YouControl. На 

його стійку популярність, зокрема, продовж останнього року, вказують дані 

пошукових запитів (рис. 3.2).   

 

 

Рис. 3.2. Пошукові тенденції щодо автоматизованого сервісу YouControl 

серед українських користувачів мережі Інтернет за період травень 2021 р. – 

травень 2022 рр. 

Джерело: сформовано автором з використанням функції «Аналіз» Google Trends 

 

У географічному аспекті найбільша затребуваність сервісу YouControl 

у мережевому середовищі спостерігається у місті Києві, в регіонах Західної 

України (Львівська, Волинська області), а також у Вінницькій області, що 

можна побачити з рисунка 3.3 (інтенсивність блакитного кольору на ньому 

вказує на рівень популярності пошукового запиту, а в самому Google Trends 

при наведенні на кожен регіон вказується значення відповідного 

коефіцієнта).   
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Рис. 3.3. Мапа популярності пошукового запиту «YouControl»  за 

регіонами України 

Джерело: сформовано автором з використанням функції «Аналіз» Google Trends 

 

Моніторинг фізичних осіб (громадян України та нерезидентів) за 

допомогою хмарного сервісу YouControl (модуль YouControl People) 

дозволяє відслідковувати основні зміни, що можуть відбутись в житті 

кандидата, який працевлаштовується в компанію, та які з високою 

вірогідністю можуть негативно вплинути на фінансові і репутаційні ризики 

подальшої співпраці із ним, тобто на кадрову безпеку.  

Наразі моніторинг YouControl People надає кадровим службам 

компаній широкий спектр можливостей щодо перевірки кандидатів при 

прийомі на роботу, що представлені графічно на рисунку 3.4.  
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Напрямок перевірки:                                                 Зміст: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.4. Можливості щодо моніторингу кандидатів кадровими службами 

компаній за допомогою сервісу YouControl (модуля YouControl People) 

Джерело: складено автором на основі [66] 

 

Отже, очевидно, що запропоноване до впровадження у ПрАТ 

«Карлсберг Україна»  програмне забезпечення інформаційних систем  Hurma 

System та YouControl People допоможе суттєво оптимізувати не лише роботу 

кадрової служби підприємства, але й інших його бізнес-процесів, що 

відобразиться на прибутках досліджуваної компанії. Очікувані результати від 

їх впровадження наведемо у наступних підрозділах кваліфікаційної роботи.   

 

Моніторинг YouControl People 

Перевірка використання кандидатом непідробних 

документів (паспорт, ІНН, диплом про освіту) 
Оригінальність 

документів 

Фінансова 

благонадійність  

Антикорупційний 

скрінінг  

Перевірка наявності в кандидата неплатежів за 

кредитами, неоплачених штрафів, аліментів тощо  

Перевірка наявності в кандидата корупційних 

правопорушень згідно чинного законодавства  

Пошук пов’язанних 

осіб 
Перевірка зв’язків кандидата з недобросовісними 

компаніями, політичними партіями, наявності 

ФОП 

Правова 

благонадійність  
Перевірка кандидатів на предмет знаходження в 

розшуку (МВС, СБУ), в списку терористів та 

санкційному списку РНБО України 
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3.2. Визначення впливу від використання нових інформаційних 

технологій в роботі кадрової служби підприємства на його техніко-

економічні показники  

  

Для початку розрахуємо бюджет витрат на впровадження програмного 

забезпечення Hurma System та YouControl People для ПрАТ «Карлсберг 

Україна» в таблиці 3.3.  

Таблиця 3.3 

Розрахунок витрат на впровадження програмного забезпечення Hurma 

System та підключення до сервісу YouControl People для кадрової служби 

ПрАТ «Карлсберг Україна»   

№ Стаття витрат Загальна вартість, тис. грн. 

1 Вартість програмного забезпечення HURMA System 410 

2 
Ліцензійний річний збір за пакетом «All-in-one» 

(річний) 
28,5 

3 
Установка та налаштування програмного 

забезпечення HURMA System 
6 

4 
Навчання HR-менеджерів (рекрутерів) основам 

роботи з системі HURMA System 
2 

5 
Ціна доступу до хмарного сервісу YouControl – 

модуля YouControl People (річна) 
61 

6 Всього витрат, в тому числі: 507,5 

6.1 Вартість нематеріальних активів  410 

6.2 Поточні витрати  97,5 

Джерело: складено автором на основі джерел [65, 66] 

 

Отже, з даних таблиці бачимо, що вартість витрат для впровадження 

запропонованих інформаційних систем склала 507,5 тис. грн. При цьому 

досліджуване підприємство розраховує, що внаслідок підвищення рівня 

автоматизації HR-процесів та оптимізації інших бізнес-процесів, йому 

вдасться підвищити фінансові результати діяльності, зокрема, розмір чистого 

доходу від реалізації продукції. З метою визначення прогнозних значень 

приросту цього показника було проведено опитування 7 фахівців ПрАТ 

«Карлсберг Україна». Вони дали оцінку відносних значень приросту чистого 

доходу від реалізації продукції (у відсотках в таблиці 3.4). 
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Таблиця 3.4 

Результати опитування фахівців ПрАТ «Карлсберг Україна»   

щодо  приросту чистого доходу від реалізації продукції внаслідок 

використання нових інформаційних технологій в роботі кадрової служби 

Експерти (фахівців підприємства) 1 2 3 4 5 6 7 

Приріст чистого доходу (виручки) від 

реалізації, % 
0,022 0,025 0,039 0,03 0,029 0,035 0,04 

  

 

Далі отриманий прогноз потрібно перевірити на надійність і типовість. 

Для цього визначимо: середнє квадратичне відхилення та коефіцієнт варіації. 

Середнє квадратичне відхилення характеризує розсіювання думок окремих 

експертів відносно середнього значення і визначається за формулою: 

    √
∑ (хi  х̅)

2

n
,  (3.1) 

де хі – прогнозне значення приросту чистого доходу від реалізації 

продукції, яке спрогнозував і-й експерт; х̅ – середнє значення прогнозу; n – 

кількість експертів. 

Проміжні розрахунки середнього квадратичного відхилення 

представлено в таблиці 3.5. 

Таблиця 3.5 

Проміжні розрахунки середнього квадратичного відхилення  

1 Експерти  1 2 3 4 5 6 7 Разом 

2 

Приріст чистого 

доходу (виручки) 

від реалізації хі,% 

0,022 0,025 0,039 0,03 0,029 0,035 0,04 * 

3 х̅ 0,0314  

4 Відхилення             -0,01 -0,006 0,008 -0,001 -0,002 0,004 0,01 * 

5 ∆х² 

0
,0

0
0
0
9
 

0
,0

0
0
0
4
 

0
,0

0
0
0
6
 

0
,0

0
0
0
0
2
 

0
,0

0
0
0
1
 

0
,0

0
0
0
1
 

0
,0

0
0
0
7
 

0
,0

0
0
3
 

 

За формулою (3.1) знайдемо середнє квадратичне відхилення 

прогнозного значення показника: 
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    √
0,0003

7
 = 0,0016  

Далі розрахуємо коефіцієнт варіації за таким алгоритмом: 

c     
 

Х̅
   100% (3.2) 

 Його значення при заданих умовах буде таким: 

с    
0,0016

0,0314
   100%   20,2% 

Оскільки розрахункове значення коефіцієнта варіації     < 33%, то 

сукупність думок фахівців-експертів вважаємо однорідною, а значить – дані 

експертних оцінок можуть використовуватись у подальших розрахунках. 

Очікуване значення приросту чистого доходу від реалізації продукції 

підприємства можна визначити методом стандартного розподілу 

вірогідностей за формулою: 

∆хочікуване   
П   4   В   О

6
, (3.3) 

де П – песимістичний прогноз приросту чистого доходу від реалізації 

продукції підприємства; В і О – відповідно вірогідний та оптимістичний 

прогнози.   

Прогнозні значення приросту чистого доходу підприємства внаслідок 

впровадження заходу представимо в порядку їх зростання. В даному випадку 

ряд має такий вигляд (табл. 3.6). 

Таблиця 3.6 

Ранжування значень приросту чистого доходу підприємства в порядку 

зростання показника 

Значення 0,022 0,025 0,029 0,03 0,035 0,039 0,04 

Прогноз 
Песимістичний 

прогноз (П) 
  

Вірогідний 

прогноз (В) 
  

Оптимістичний 

прогноз (О) 

 

Розрахуємо прогнозні значення збільшення обсягів реалізації продукції 

ПрАТ «Карлсберг Україна» в результаті запропонованого заходу за 
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формулою (3.3): 

∆хочікуване   
0,022   4   0,03   0,04

6
   0,03 % 

 
Отже, в результаті запропонованого заходу прогнозується збільшення 

чистого доходу від реалізації продукції підприємства продукції на 0,03%. 

Його приріст у абсолютному (вартісному) еквіваленті буде таким: 

0,037   8017392 / 100% = 2405,2 тис. грн. 
 

8017392 тис. грн. – це значення чистого доходу (виручки) від реалізації 

продукції згідно фінансової звітності ПрАТ «Карлсберг Україна» (Додаток 

А). Чистий дохід підприємства в проєктному році складе:  

 
8017392 + 2405,2 = 8019797,2 тис. грн. 

 
Повні витрати на виробництво і реалізацію продукції підприємства в 

базисному році склали 6529136 тис. грн., в тому числі постійні витрати – 

1828158 тис. грн., змінні – 4700978 тис. грн.  

Динаміка змінних витрат прямо пропорційні змінам чистого доходу від 

реалізації продукції, тому їх приріст у проєктному році становитиме: 

 
4700978   0,03/100 = 1410,3 тис. грн. 

 
Проведення заходу потребує витрат, в даному випадку поточних витрат 

на впровадження програмного забезпечення у розмірі 97,5 тис. грн. (з табл. 

3.3), тому сумарний приріст повних витрат складатиме:   

 
1410,3 + 97,5 = 1507,8 тис. грн. 

 
Таким чином, повні витрати в проєктному році досягнуть позначки: 

 
6529136 + 1507,8 = 6530643,8 тис. грн. 

 
Обчислимо приріст прибутку від реалізації продукції підприємства в 

проєктному році: 

2405,2 – 1507,8 = 897,4 тис. грн. 
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Прибуток від реалізації продукції ПрАТ «Карлсберг Україна» в 

проєктному році складе:  

 
1488256 + 897,4 = 1489153,4 тис. грн. 

 
Приріст чистого додаткового прибутку від реалізації продукції 

підприємства становитиме: 

 
897,4   (100 – 18)/100 = 735,9 тис. грн., 

 
 де 18% ‒ ставка податку на прибуток на момент проведення 

досліджень. 

Результати попередніх розрахунків зведемо у таблицю 3.7. 

Таблиця 3.7 

Очікувані результати від використання нових інформаційних технологій 

в роботі кадрової служби підприємства 

№ Показники Значення  

1 Приріст чистого доходу від реалізації продукції (%)  0,03 

2 Приріст чистого доходу від реалізації продукції (тис. грн.)  2405,2 

3 Приріст повних витрат на виробництво та реалізацію продукції  1507,8 

4 Приріст прибутку від реалізації продукції  897,4 

5 Приріст чистого прибутку  735,9 

 

У таблиці 3.8 представимо вплив заходу на техніко-економічні 

показники діяльності підприємства. 

 Таблиця 3.8 

Вплив впровадження програмного забезпечення Hurma System та 

підключення до сервісу YouControl People для кадрової служби ПрАТ 

«Карлсберг Україна»  на техніко-економічні показники його роботи  

№  Показники 
Базові 

значення 

Проєктні 

значення 

Відхилення 

абсолютне  відносне, % 

1 
Чистий дохід (виручка) від 

реалізації продукції, тис. грн. 
8017392 8019797,2 2405,2 0,03 

2 Повні витрати,  тис. грн. 6529136 6530643,8 1507,8 0,023 

3 
Прибуток від реалізації 

продукції, тис. грн. 
1488256 1489153,4 897,4 0,06 

4 Чистий прибуток, тис. грн. 1635402 1636137,9 735,9 0,045 

5 Рентабельність  продукції, % 22,79 22,80 0,01 * 
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Отже, чистий дохід від реалізації продукції ПрАТ «Карлсберг Україна» 

після впровадження запропонованих інформаційних систем зросте на 2405,2 

тис. грн. або на 0,03%, прибуток від реалізації продукції – на 897,4 тис. грн.. 

або 0,61%. Звичайно, зростуть і витрати підприємства на 1507,8 тис. грн. або 

0,023%. У кінцевому підсумку прогнозується зростання чистого прибутку 

підприємства на 735,9 тис. грн. або 0,045%, а також незначне підвищення 

рентабельності продукції.  

Також обґрунтування потребує економічна ефективність заходів як 

інвестиційних проєктів, чому присвячено наступний підрозділ 

кваліфікаційної роботи.  

 

3.3. Обґрунтування економічної ефективності та інвестиційної 

доцільності запропонованого заходу 

  

Початкові інвестиції (капітальні витрати) на реалізацію будь-якого 

інвестиційного проєкту складаються з суми капітальних вкладень та 

приросту нормативу оборотних коштів внаслідок зростання обсягів 

реалізації, що пов’язані з ефектом від запропонованого заходу. Оскільки він 

передбачає впровадження програмного забезпечення HURMA System 

(модуль YouControl People не є програмним забезпеченням, це лише хмарний 

сервіс, до якого компанія отримує доступ за певну плату), то початкові 

інвестиції складаються з приросту нормативу оборотних коштів внаслідок 

зміни чистого доходу від реалізації продукції (85% від 6% приросту змінних 

витрат) через підвищення рівня інформаційного забезпечення HR-процесів, а 

також з вартості програмного забезпечення (410 тис. грн. з табл. 3.3). Отже: 

 
ПІ =  1410,3   0,85   0,06 + 410 = 481,9 тис. грн. 

 
Далі визначаємо величину чистого генерованого грошового потоку. 

Так як програмне забезпечення належить до категорії нематеріальних 

активів, на нього нараховується амортизація за методом, який обирає 
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підприємство. Припустимо, це буде прямолінійний метод амортизації, який 

передбачає щорічну ставку амортизаційних відрахувань в розмірі 20% 

продовж 5 років терміну корисного використання програмного забезпечення. 

Значить, чистий генерований грошовий потік буде сумою приросту 

додаткового чистого прибутку та річних амортизаційних відрахувань: 

 
ЧГП =  735,9 + (0,2   410) = 817,9 тис. грн. 

 
Оскільки, як зазначалось вище, термін економічного життя проєкту 

становить 5 років, а ставка дисконтування – 14% (облікова ставка НБУ на 

момент дослідження з урахуванням премії за ризик і страхування), то 

коефіцієнт приведення по рокам буде таким: 

1 рік:  1 
1

(1 0,14)1
   

1

1,14
1    0,877; 

 

 

2 рік:  2 
1

(1 0,14)
2    

1

1,14
2   0,769; 

 

 

3 рік:  3 
1

(1 0,14)3
 

1

1,14
3    0,675; 

 

 

4 рік:  4 
1

(1 0,14)
4   

1

1,14
4    0,592; 

 

 

5 рік:    
1

(1 0,14)
5  

1

1,14
5   0,519. 

 

Розрахуємо нинішню вартість майбутніх грошових потоків (∑НВі), що 

накопичені за весь термін економічного життя запропонованого проєкту за 

формулою: 

      

∑ НВі
n
i  1   НВ1  НВ2     НВ5  ЧГП  ∑  і 

n
i 1  (3.4) 

∑НВі

n

i 1

  817,9   (0,877 0,769 0,675 0,592 0,519)   2523 тис. грн. 

 

Чисту нинішню вартість (ЧНВ) розрахуємо за формулою: 
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ЧНВ   ∑НВі  ПІ

n

i  1

  (3.5) 

ЧНВ   2523 – 481,9   2041,1 тис. грн. 

 

Гарантований (дисконтований) період окупності інвестицій визначають 

як: 

ТГ   ПІ / (∑НВі
̅̅ ̅̅ ̅

n

i 1

) ,  (3.6) 

де ∑ НВі
̅̅ ̅̅ ̅n

i 1  – середньорічна нинішня вартість: 

∑НВі
̅̅ ̅̅ ̅

n

i 1

 
2523

5
 504,6 тис. грн. 

 Тривалість гарантованого (дисконтованого) періоду окупності для 

запропонованого заходу становитиме: 

ТГ   481,9 / 504,6   0,95 року < 5 років. 

 

Індекс доходності обчислимо за формулою: 

ІД   ЧНВ / ПІ  (3.7) 

ІД   2041,1 / 481,9   4,24   0   

Індекс прибутковості розрахуємо як:  

ІП   ∑НВі

n

i 1

/ ПІ (3.8) 

ІД   2523 / 481,9   5,24    1   

Задля наочності і формулювання обґрунтованих висновків всі 

розраховані вище показники економічної ефективності запропонованого 

заходу доречно узагальнити в табличній формі (табл. 3.9). 

З табл. 3.9 бачимо, що розмір початкових інвестицій на реалізацію 

заходу склав 481,9 тис. грн. Термін його окупності достатньо прийнятний – 

0,95 року або 349 днів. Індекс доходності перевищує нульову позначку і 

становить 4,24, а індекс прибутковості більший одиниці та дорівнює 5,24. 
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Таблиця 3.9 

Показники економічної ефективності впровадження програмного 

забезпечення Hurma System та підключення до сервісу YouControl People 

для кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна»   

№  Показник Значення 

1 Капітальні витрати (початкові інвестиції), тис. грн.  481,9 

2 Чистий додатковий прибуток, тис. грн.  735,9 

3 
Чистий додатковий прибуток разом з амортизаційними 

відрахуваннями (чистий грошовий потік), тис. грн. 
817,9 

4 
Сума нинішніх вартостей, накопичених за термін 

економічного життя проєкту, тис. грн.  
2523 

5 Чиста нинішня вартість, тис. грн.  2041,1 

6 Термін окупності гарантований (дисконтований), років  0,95 

7 Індекс доходності  4,24 

8 Індекс прибутковості  5,24 

 

Щорічно плановий проєкт заходу приноситиме підприємству 817,9 тис. 

грн. чистого грошового потоку, а за п’ять років, на які він розрахований, сума 

нинішніх вартостей досягне 2523 тис. грн., за вирахуванням суми початкових 

інвестицій 2041,1 тис. грн.  

Виходячи з результатів обчислень можна зробити висновок, що 

запропоновані заходи щодо впровадження програмного забезпечення Hurma 

System та підключення (отримання доступу) до хмарного сервісу YouControl 

(модуля YouControl) People в роботу кадрової служби ПрАТ «Карлсберг 

України» дозволить раціонально використовувати трудові та фінансові 

ресурси організації, домогтися зниження трудомісткості виконуваних робіт, 

скоротити термін обробки інформації, полегшить ведення документообігу та 

організацію інших, стратегічно важливих HR-процесів, зменшиться кількість 

помилок в облікових даних. Проєкт має задовільні показники економічної 

ефективності та є інвестиційно привабливим з точки зору окупності та 

планових грошових потоків. 

 

Висновки до розділу 3 

У третьому розділі кваліфікаційної роботи представлено пропозиції 

щодо розвитку інформаційних технологій в діяльності кадрової служби 
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персоналу ПрАТ «Карлсберг Україна». Результати аналізу існуючого рівня і 

стану інформаційного забезпечення роботи кадрової служби підприємства 

поставили перед ним актуальне питання заміни поточного програмного 

продукту «1С: Зарплата та управління персоналом» з декількох причин: 

перша – закінчення строку його корисного використання та прийняття 

рішення про його списання спеціально створеною комісією по підприємству 

(за результатами попередньої оцінки); друга – необхідність заміни вказаного 

програмного забезпечення на повноцінний аналог в рамках корпоративної 

соціальної відповідальності Carlsberg Group та її українського осередку, які з 

початком повномасштабної війни РФ проти України відмовились від 

співпраці з країною-агресором у будь-яких форматах.  

У роботі було запропоновано українські аналоги російських 

інформаційних систем в сфері HRM, які до нині користуються популярністю 

серед вітчизняних компаній, а в якості альтернативи програмному комплексу 

«1С: Зарплата та управління персоналом» обрано HRIS-систему HURMA 

System. Їх порівняльна характеристика дозволила зробити висновок, що 

український програмний продукт є значно ширшим за функціональними 

можливостями та вбудованими інструментами автоматизованого управління 

персоналом у розрізі HR-процесів.   

Як з’ясовано на попередніх етапах дослідження, одним із напрямків 

діяльності кадрової служби ПрАТ «Карлсберг Україна», який потребує 

впровадження сучасних інформаційних технологій, є кадрова безпека. Тому в 

даному розділі кваліфікаційної роботи запропоновано додатково вирішити 

цю проблему шляхом підключення до хмарного сервісу YouControl, який ще 

на етапі підбору персоналу здійснює моніторинг кандидатів, перевіряючи їх 

на: оригінальність документів, фінансову і правову благонадійність, 

пов’язаних осіб і корупційну складову. 

Розрахунок бюджету витрат на впровадження програмного 

забезпечення Hurma System та доступ до сервісу YouControl People для ПрАТ 

«Карлсберг Україна» сформував їх кінцеву вартість на рівні 507,5 тис. грн. 
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Оцінка впливу заходу на техніко-економічні показники діяльності компанії 

показали, що його чистий дохід збільшиться на 0,03% або 2405,2 тис. грн., а 

чистий прибуток – на 0,045% або 735,9 тис. грн. Як інвестиційний проєкт, він 

окупиться на 0,95 року (349 днів) при початкових інвестиціях в розмірі 481,9 

тис. грн. і матиме прийнятні індекси доходності (4,24) та прибутковості 

(5,24), а отже, рекомендується до впровадження на підприємстві.  
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

У ході кваліфікаційного дослідження на тему «Розвиток інформаційних 

технологій в діяльності кадрової служби персоналу підприємства» було 

здійснено узагальнення теоретичних основ, базових понять, різновидів та 

функціональних можливостей інформаційних технологій в роботі кадрової 

служби персоналу підприємства; проведено аналіз кадрового та 

інформаційно-технологічного забезпечення системи управління персоналом 

ПрАТ «Карлсберг Україна» за 2019-2020 рр.; надано та обґрунтовано 

практичні пропозиції щодо розвитку інформаційних технологій в діяльності 

кадрової служби персоналу досліджуваного підприємства.   

У першому розділі кваліфікаційної роботи розглянуто зміст поняття  

«інформаційні технології», їх значення та функціональні можливості в сфері 

управлінні персоналом; проаналізовано функціональні можливості сучасних 

інформаційних технологій в HRM, зокрема, багатофункціональних 

експертних систем, експертних систем для групового аналізу персоналу, 

програм штучного інтелекту, хмарних сервісів, мобільних додатків, програм 

розрахунку заробітної плати, комплексних автоматизованих систем HR-

менеджменту. Також розглянуто інформаційно-технологічні тренди в 

діяльності кадрових служб підприємств. Встановлено, що основна їх частина 

пов’язана з використанням штучного інтелекту, автоматизацією та 

діджиталізацією системи управління персоналом підприємства, що дозволяє 

пришвидшити обробку та посилити безпеку зберігання HR-інформації у 

цифровій формі та за допомогою електронних пристроїв забезпечити її 

вільний рух по всьому світу. Доведено, що на сучасному ринку представлено 

широкий спектр систем автоматизованого управління персоналом для 

кадрових служб компаній різної вартості. Поряд із відомими західними 

брендами чи не в кожній країні є національні ІТ-виробники інформаційних 

технологій для HRM, які адаптують свої продукти під локальні особливості 

ведення бізнесу та HR-управління.  
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У другому розділі кваліфікаційної роботи проведено аналітику 

результатів господарської діяльності, кадрового та інформаційно-

технологічного забезпечення роботи кадрової служби персоналу ПрАТ 

«Карлсберг Україна» за 2019 – 2020 роки. Встановлено, що ПрАТ «Карлсберг 

Україна» за два роки скоротило обсяг чистих доходів від реалізації продукції 

(на 2,42%), прибутку від її реалізації (на 29,05) та продуктивності праці (на 

0,89%). Натомість йому вдалось зберегти приріст чистого прибутку (на 

16,86%) за рахунок позитивного сальдо від інших видів діяльності, крім 

основної. Також негативні тенденції спостерігаються за показниками 

фондовіддачі, коефіцієнта оборотності оборотних коштів, які скоротились, та 

витрато ємності реалізованої продукції, яка, навпаки, збільшилась. 

Оцінка кадрового забезпечення ПрАТ «Карлсберг Україна» показала, 

що чисельність працівників компанії стала меншою на 23 особи, а у 

кадровому складі підприємства за гендерною ознакою переважають чоловіки, 

за освітнім рівнем – працівники з вищою освітою (рівня бакалавр і магістр), 

за віковим діапазоном, переважно, персонал віком 35 – 50 років.  

Під час дослідження з’ясовано, що кадрова служба підприємства є 

достатньо розгалуженою за напрямками HR-діяльності, а її відділи 

функціонують в рамках двох великих підрозділів: кадрового адміністрування 

і організаційного розвитку. З’ясовано, що програмне забезпечення кадрової 

служби ПрАТ «Карлсберг Україна» формують чотири програмні продукти: 

1С: Зарплата та управління персоналом, Megapolis, Smart recruiters та iSpring 

Learn. Опитування її співробітників на предмет оцінки ними ступеня 

використання інформаційних технологій за основними HR-процесами, які 

відбуваються в компанії, засвідчив, що найбільш проблемним місцем в цій 

сфері є кадрова безпека, зокрема, стосовно перевірки кандидатів та HR-

конрагентів на надійність. Крім того, виявлено, що всі HR-процеси, де рівень 

використання інформаційних технологій був оцінений високо, 

забезпечуються програмним комплексом 1С: Зарплата та управління 

персоналом, у якого закінчується строк корисного використання. 
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У третьому розділі кваліфікаційної роботи представлено пропозиції 

щодо розвитку інформаційних технологій в діяльності кадрової служби 

персоналу ПрАТ «Карлсберг Україна». Було запропоновано українські 

аналоги російських інформаційних систем в сфері HRM, які до нині 

користуються популярністю серед вітчизняних компаній, а в якості 

альтернативи програмному комплексу «1С: Зарплата та управління 

персоналом» обрано HRIS-систему HURMA System, яка має більш широкі 

функціональні можливості. 

З метою автоматизації функції кадрової безпеки ПрАТ «Карлсберг 

Україна» обґрунтовано необхідність підключення до хмарного сервісу 

YouControl, який ще на етапі підбору персоналу здійснює моніторинг 

кандидатів, перевіряючи їх на: оригінальність документів, фінансову і 

правову благонадійність, пов’язаних осіб і корупційну складову. 

Розрахунок бюджету витрат на впровадження програмного 

забезпечення Hurma System та доступ до сервісу YouControl People для ПрАТ 

«Карлсберг Україна» сформував їх кінцеву вартість на рівні 507,5 тис. грн. 

Оцінка впливу заходу на техніко-економічні показники діяльності компанії 

показали, що його чистий дохід збільшиться на 0,03% або 2405,2 тис. грн., а 

чистий прибуток – на 0,045% або 735,9 тис. грн. Як інвестиційний проєкт, він 

окупиться на 0,95 року (349 днів) при початкових інвестиціях в розмірі 481,9 

тис. грн. і матиме прийнятні індекси доходності (4,24) та прибутковості 

(5,24), а отже, рекомендується до впровадження на підприємстві.  

Отже, розраховані показники свідчать про доцільність впровадження 

даних інформаційних систем, які дозволять раціонально використовувати 

трудові та фінансові ресурси компанії, домогтися зниження трудомісткості 

кадрових робіт, скоротити термін обробки інформації, полегшить ведення 

документообігу та організацію інших, стратегічно важливих HR-процесів, а 

також зменшиться кількість помилок в облікових даних. 
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