










6 
 

ЗМІСТ 

 

ВСТУП ................................................................................................................  

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ПІДХОДИ ДО ДОСЛІДЖЕННЯ 
ПРОФЕСІЙНОЇ ЕТИКИ В МЕНЕДЖМЕНТІ ПЕРСОНАЛУ 
ПІДПРИЄМСТВА……………………………………………………………. 

1.1. Ідентифікація поняття «професійна етика»……………………………  

1.2. Взаємозв’язок професійної етики персоналу підприємства  та 

суміжних понять термінології………………………………………………. 

1.3. Принципи професійної етики в менеджменті персоналу 

підприємства……............................................................................................. 
Висновки до розділу 1…………………………………………………………………………………………………….. 

РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СТАНУ ПРОФЕСІЙНОЇ ЕТИКИ ПЕРСОНАЛУ 
КОМУНАЛЬНОГО ПІДПРИЄМСТВА «КЕРУЮЧА КОМПАНІЯ З 
ОБСЛУГОВУВАННЯ ЖИТЛОВИХ БУДИНКІВ ДАРНИЦЬКОГО 
РАЙОНУ МІСТА КИЄВА»…………………………………………………. 
2.1.  Організаційний профіль діяльності, структура, показники 
комунального підприємства…………………………………………………. 
2.2. Аналіз кадрового забезпечення комунального 
підприємства………………………………………………………………….. 
2.3. Аналіз стану професійної етики  персоналу  комунального 
підприємства……............................................................................................. 

Висновки до розділу 2…………………………………………………………………………………………………….. 

РОЗДІЛ 3. ПРОПОЗИЦІЇ  ЩОДО УДОСКОНАЛЕННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ 
ЕТИКИ В МЕНЕДЖМЕНТІ ПЕРСОНАЛУ КОМУНАЛЬНОГО 
ПІДПРИЄМСТВА «КЕРУЮЧА КОМПАНІЯ З ОБСЛУГОВУВАННЯ 
ЖИТЛОВИХ БУДИНКІВ ДАРНИЦЬКОГО РАЙОНУ МІСТА КИЄВА» ..  

3.1. Напрямки удосконалення професійної етики в менеджменті 
персоналу з урахування міжнародного досвіду компаній………………… 

 3.2.  Впровадження технології ‒ комплаєнс з метою удосконалення 
професійної етики персоналу  комунального підприємства……………….  

3.3. Обгрунтування економічної ефективності запропонованих заходів та 
їхній вплив на показники діяльності комунального підприємства……….. 

Висновки до розділу 3……………………………………………………… 

ВИСНОВКИ .......................................................................................................  

СПИСОК ВИКОРИСТАНОЇ ЛІТЕРАТУРИ ...................................................  

ДОДАТКИ ..........................................................................................................  

7 

 

10 

 

10 

 

14 

 

19 

24 

 

 

 

26 

 

34 

 

43 

 

46 

 

 

 

48 

 

48 

 

55 

 

70 

 

75 

76 

 

78 

85 



7 
 

ВСТУП 

 

Актуальність теми. Періодично світова економіка стикається з кризами, 

які можна передбачити, існує можливість ухвалення заходів для мінімізації їх 

негативного впливу на суб'єктів господарювання. Однак в останні роки в Україні 

виникають неочікувані кризи, наслідки та тривалість яких складно передбачити. 

Це вимагає пристосування та прийняття оперативних заходів для виживання та 

утримання позицій на ринку. Адаптація до кризових умов стає інцитивом для 

впровадження нововведень. У 2019 році світ став свідком пандемії COVID-19, 

що призвела до пристосування до роботи в умовах дистанційної роботи, зміни 

організаційних структур управління, методів спілкування, мотивації та 

контролю роботи. Лютий 2022 року став новим випробуванням для українських 

менеджерів у відносинах з виживання та збереженням свого бізнесу в умовах 

війни. Тільки 70% існуючих юридичних осіб змогли зберегти свою діяльність та 

продовжують працювати.  У власників підприємств та їхнього персоналу 

виникли нові пріоритети, такі як забезпечення власної безпеки та стабільності 

фінансового стану, що призвело до конфліктів інтересів у трудових відносинах. 

Таким чином, вся відповідальність за забезпечення балансу інтересів 

роботодавців та персоналу перейшла на HR-спеціалістів. 

 Розвиток професійної етики в менеджменті персоналу формує імідж 

підприємства як надійного партнера та роботодавця. Професійна етика є 

ефективним інструментом виконання цих завдань. Менеджмент персоналу 

передбачає створення належної теоретико-методологічної бази за допомогою 

наукових досліджень. Чітке розуміння об’єкта дослідження є ключем до 

ефективності наукових досліджень. Професійна етика впливає на ділові 

відносини і перспективи функціонування суб'єкта бізнесу на ринку. Подальші 

дослідження можуть включати методологічні засади формування професійної 

етики персоналу та інструментарій менеджменту персоналу в цьому контексті. 

Теперішня робота визначає важливість питань, пов’язаних із забезпеченням 

раціональності наукових досліджень в  сфері професійної етики. 
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Мета  і завдання дослідження. Метою кваліфікаційної роботи  є 

розроблення пропозицій щодо поліпшення професійної етики персоналу в 

менеджменті персоналу підприємства. 

Для реалізації визначеної мети поставлено та розв’язано такі завдання: 

• досліджено теоретичні аспекти розвитку професійної етики персоналу в 

менеджменті персоналу підприємства; 

• охарактеризовано Комунальне підприємство «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків дарницького району міста Києва»; 

•  проаналізовано використання персоналу і стан професійної етики  

Комунального підприємства «Керуюча компанія з обслуговування 

житлових будинків дарницького району міста Києва»; 

• запропоновані пропозиції щодо удосконалення професійної етики в 

менеджменті персоналу Комунального підприємства «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків дарницького району міста Києва»; 

• обґрунтовано впровадження технології ‒ комплаєнс з метою 

удосконалення професійної етики персоналу комунального підприємства; 

• розрахована економічна ефективність запропонованих заходів та їхній 

вплив на показники діяльності комунального підприємства. 

Об'єктом дослідження  є  професійна етика в менеджменті персоналу 

підприємства. 

Предметом дослідження є теоретичні та прикладні аспекти 

удосконалення професійної етики в менеджменті персоналу Комунального 

підприємства «Керуюча компанія з обслуговування житлових будинків 

дарницького району міста Києва». 

Методи дослідження. У роботі застосовані методи: аналізу і синтезу, 

порівняння, аналогії, розрахунково-конструктивний, логічного узагальнення, 

експертного опитування для проведення ранжування та визначення економічної 

ефективності заходів. 
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Наукова новизна отриманих результатів полягає у тому, що на підставі 

опитування працівників Комунального підприємства «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків Дарницького району міста Києва»: оцінено 

рівень задоволеності працівників існуючим станом професійної етики;  

проведено рейтингування за критеріями формування професійної етики 

персоналу комунального підприємства; обґрунтування запровадження 

технології комплаєнс  з метою удосконалення професійної етики персоналу 

комунального підприємства. 

Інформаційно-нормативною базою дослідження стали чинні законодавчі 

та нормативно-правові акти, Державні стандарти України, звітність 

Комунального підприємства «Керуюча компанія з обслуговування житлових 

будинків дарницького району міста Києва», довідково-нормативні матеріали і 

література з теми дослідження. 

Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Основний обсяг 

роботи – 84 сторінки, який містить 21 таблицю, 13 рисунків. Список 

використаних джерел складається з 60 найменувань.  
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РОЗДІЛ 1 

ПІДХОДИ ДО ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ  ЕТИКИ В 

ТЕОРЕТИЧНІ МЕНЕДЖМЕНТІ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Ідентифікація поняття «професійна етика» 

 

Наукові дослідження є тим теоретичним базисом, який надає можливість 

удосконалювати, розвивати та спрямовувати практичну, зокрема й господарську 

діяльність підприємств. Від результативності та ефективності наукових 

досліджень суттєво залежить рівень розвитку соціально-економічних відносин, 

особливості організації виробничих процесів та процесів обслуговування, 

ефективність функціонування суб’єктів бізнесу. Активність та якість наукових 

процесів у державі, оперативність впровадження наукових здобутків у практичну 

діяльність визначають особливості розвитку соціально-економічних відносин, 

якість життя суспільства та розвиток економіки країни в цілому.  

Наукове дослідження ‒ це цілеспрямована діяльність, що орієнтована на 

вироблення нових знань або удосконалення існуючих положень щодо певного 

об’єкта (явища або процесу). Як і для будь-якого іншого виду цілеспрямованої 

діяльності для наукового дослідження характерними компонентами є об’єкт, 

суб’єкти та мета. Об’єкт наукового дослідження являє собою явище або процес, 

на який спрямовано пізнавальницьку діяльність суб’єктів дослідження та який 

може бути необмеженим у своїх кількісних та/або якісних характеристиках [3, с. 

14]. Тому проведення наукових досліджень у будь-якій сфері передбачає чітку 

ідентифікацію об’єкта наукового пізнання. Варто зазначити, що поняття 

«соціально-етичної етики» та «професійної етики » набувають все більшого 

значення у сучасних умовах господарювання.  

Сьогодні діяльність бізнес-суб’єктів пов’язана із формуванням системи 

відносин, до того ж не лише економічних, але й соціальних. Функціонування 

бізнесу відбувається під впливом значної кількості соціально-економічних 

чинників, пов’язаних із взаємодією з ключовими стейкхолдерами підприємства. 



 

11 
 

Ключовими стейкхолдерами, відповідно до загальноприйнятого підходу, є 

персонал, постачальники, споживачі, конкуренти, місцеві громади та органи 

державної та місцевої влади.  

Побудова ефективних взаємовідносин із зазначеними та іншими групами 

стейкхолдерів передбачає дотримання певних правил поведінки, норм моралі та 

етичності. Роль професійної етики бізнесу у сучасних умовах важко переоцінити, 

адже впровадження етики у бізнес-діяльність суттєво впливає на функціонування 

підприємства в цілому, зокрема на формування та оприлюднення даних щодо 

його інтелектуального капіталу [57, с. 4].  

Зазначене обумовлює вагомість професійної етики у практичній 

діяльності суб’єктів господарювання, а отже, вимагає відповідного наукового 

забезпечення з позиції формування теоретичних засад етичної поведінки у 

бізнесі. Водночас проведення наукових досліджень у зазначеній сфері потребує 

чіткої ідентифікації об’єкта наукового пізнання, а саме професійної етики 

працівників підприємства. 

Складність визначення етики бізнесу як економічного явища пов’язана із 

двома ключовими аспектами:  

✓ відсутність законодавчо встановленого визначення поняття 

«професійна етика працівників»;  

✓ наявність суміжних понять (таких як корпоративна етика, 

корпоративна соціальна відповідальність, управлінська етика тощо), що 

обумовлює розмитість тлумачення досліджуваного поняття у науковій літературі.  

Отже, вважаємо за доцільне проаналізувати змістове наповнення 

визначених понять з метою ідентифікації категорії «професійна етика». Варто 

зазначити, що у значній кількості наукових праць «професійна етика та суміжні 

поняття розглядаються спільно, причому чіткого розмежування цих понять 

немає. Зокрема, у роботі А. Солсбі, А. Ремішової та Т. Стегера [58] професійна 

етика працівників розглядається у взаємозв’язку з корпоративною соціальною 

відповідальністю та управлінською етикою, автори при цьому не вказують 
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відмінності між цими поняттями, розглядаючи їх як суміжні та 

взаємодоповнюючі.  

Схожу позицію демонструють і вітчизняні вчені на чолі з О. В. Мороз [31, 

с. 6], які визначають етику бізнесу як сукупність правил та вимог щодо поведінки 

бізнес-суб’єкта у процесі функціонування на ринку, розглядаючи її водночас у 

контексті корпоративної соціальної відповідальності. Проте дослідниками не 

визначено, яким чином співвідносяться зазначені поняття.  

Іслам Г. та Грінвуд М. надають двовимірне тлумачення етиці бізнесу. По-

перше, вчені розглядають такий її компонент, як «етика у бізнесі», під яким 

розуміють особливості етичної або неетичної поведінки у ділових відносинах. 

По-друге, компонент власне етики бізнесу, що визначає роль суб’єкта 

підприємницької діяльності у суспільстві [54, с. 2]. Таким чином, другий 

компонент, за тлумаченням вчених, збігається із традиційним поняттям 

«корпоративної соціальної відповідальності» (КСВ), а отже, етика бізнесу, на їх 

думку, є поняттям ширшим, ніж КСВ.  

У схожому контексті І.В. Жиглей зазначає, що відповідальність є 

фундаментом для формування певних етичних норм [18, с. 34]. Можемо дійти 

висновку, що, згідно з такою позицією, корпоративна соціальна відповідальність 

формує базис для визначення норм етики бізнесу.  

Протилежну позицію у своєму дослідженні демонструє М. Кларксон [51, 

с. 98], який вважає, що етика бізнесу є одним із вимірів корпоративної соціальної 

відповідальності. На думку дослідника, в цілому КСВ може бути представлена 

через чотири виміри: економічний, нормативний, етичний та дискреційний 

(індикативний) [51, с. 95].  

Натомість Д. Кроутер та Г. Арас розглядають етику бізнесу та 

корпоративну соціальну відповідальність як складові корпоративної поведінки 

[52, с. 60]. На думку науковців, етика бізнесу є інструментом збалансування 

часом протилежних аспектів функціонування бізнесу – прагнення отримати 

максимально можливий прибуток та корпоративної соціальної відповідальності. 
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У такому контексті, етика бізнесу є набором правил, що визначають, які дії 

бізнесу є прийнятними або неприйнятними для суспільства [52, с. 60].  

 На думку Д. Токбаєвої [60, с. 849], етику бізнесу доцільно розглядати з 

позиції трьох перспектив: з позиції найманого працівника, підприємства 

(суб’єкта господарювання), суспільства. Як компонент етики бізнесу, дослідниця 

розглядає управлінську етику (managerial ethics), під якою розуміє формування 

відносин між лідером та підлеглим («послідовником»), а також етичне прийняття 

рішень виконавцями. Таким чином, зазначимо, що управлінська етика є 

компонентом етики бізнесу, яка у свою чергу охоплює ширше коло 

взаємовідносин у бізнес-діяльності.  

Суміжним поняттям із «професійна етика» є також поняття 

«корпоративна етика». Основними складниками корпоративної етики, на думку 

Н.В. Гриценко, є норми поведінки в організації, доброчесні професійні 

принципи, соціально-психологічний клімат в організації [12, с. 222]. Згідно з 

таким підходом, маємо зауважити, що корпоративна етика є підпорядкованою 

етиці бізнесу, адже остання, крім внутрішніх взаємовідносин, містить ще й 

комунікацію із зовнішніми стейкхолдерами підприємства.  

Узагальнюючи результати проведених досліджень, можемо 

сформулювати власний погляд на співвідношення аналізованих понять у 

контексті розуміння змістового наповнення поняття «професійна етика 

Вважаємо, що поняття «професійна етика» та «корпоративна соціальна 

відповідальність» є взаємопов’язаними, адже етичні норми є основою для 

реалізації концепції соціальної відповідальності бізнесу, у той час як управління 

бізнесом на засадах КСВ впливає на формування та трансформацію ключових 

норм етики бізнесу. У свою чергу поняття «управлінська етика» та «корпоративна 

етика» є підпорядкованими поняттю «професійна етика» адже охоплюють 

частину відносин, які виникають у процесі формування етики бізнесу.  

Таким чином, проведені дослідження дали можливість сформулювати 

авторський підхід до тлумачення поняття «етика бізнесу». Вважаємо, що під 

етикою бізнесу варто розуміти систему цінностей, норм та правил поведінки, що 
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врегульовують взаємовідносини у внутрішньому середовищі підприємства, а 

також комунікацію із зовнішніми стейкхолдерами та є інструментарієм для 

реалізації концепції корпоративної соціальної відповідальності. 

 

1.2. Взаємозв’язок професійної етики персоналу підприємства  та 

суміжних понять термінології 

На думку колективу авторів під керівництвом В.О. Липчанського, 

професійна етика  охоплює широке коло відносин, а саме: 

 – між суб’єктами господарювання;  

– із державою у процесі дотримання законодавчо встановлених норм і 

правил;  

– відносини між бізнесом і споживачами;  

– відносини між бізнесом і суспільством [27, с. 54–55]. 

Погоджуємося з позицією авторів та вважаємо, що таке коло відносин, 

охоплених професійною етикою, варто доповнити внутрішніми відносинами між 

співробітниками суб’єкта бізнесу.  

У найбільш загальному вигляді характеристику такої системи відносин 

доцільно навести у табл. 1.1.  

Таблиця 1.1 

Характеристика системи відносин у межах професійної етики  

Сфера відносин Характеристика 

 

1 2 

Між суб’єктами 

господарювання 

Зазначену сферу відносин доцільно представити у 

трьох вимірах: відносини з постачальниками, з 

посередниками, з конкурентами. Водночас у будь-якому 

з вимірів етика бізнесу визначає правила поведінки, що 

спрямовані на уникнення проявів недобросовісності та 

низької моральності 

Із державою у 

процесі дотримання 

законодавчо 

встановлених норм і 

правил 

Передбачає дотримання суб’єктом бізнесу 

законодавчо визначених норм та правил, закріплених у 

відповідних документах. Охоплює також комунікацію із 

органами державної та місцевої влади, контролюючими 

органами у процесі функціонування суб’єкта бізнесу 
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Продовження табл.1.1. 

1 2 

Між бізнесом та 

споживачами 

Спрямована на формування довірчих та 

професійних відносин між суб’єктом бізнесу та 

споживачами (як фізичними, так і юридичними 

особами). Передбачає виготовлення якісної продукції 

(надання якісних послуг), ввічливу, прозору та 

професійну комунікацію зі споживачами 

Між 

бізнесом і 

суспільством 

Охоплює сферу корпоративної соціальної 

відповідальності та комунікації із місцевим населенням 

(місцевими громадами). Базується на розумінні 

відповідальності бізнесу за вплив на навколишнє 

середовище, умови проживання місцевого населення. 

Передбачає забезпечення мінімізації негативного впливу 

на довкілля, чесність, законність, прозорість 

Внутрішні 

відносини  

підприємства 

Охоплює два ключові напрями: відносини між 

менеджерами різних рівнів і підлеглими; відносини між 

співробітниками. Передбачає формування культури 

поведінки, цінностей суб’єкта бізнесу, сприятливого 

психологічного клімату тощо 

Джерело [24, с.79] 

Отже, зауважимо, що професійна етика персоналу охоплює усе коло 

відносин суб’єкта бізнесу із зовнішніми та внутрішніми стейкхолдерами. 

Відповідно від рівня сформованості професійна етика персоналу та її 

адекватності умовам функціонування суттєво залежать ділова репутація 

підприємства, його позиціонування на ринку, ефективність взаємодії із 

контрагентами. 

Вважаємо, що формування професійної етики персоналу доцільно 

здійснювати на основі таких принципів:  

1. Чесність. Зрозуміло, що частина інформації про умови функціонування 

суб’єкта бізнесу становить його комерційну таємницю, проте у висвітленні 

публічної інформації суб’єкт бізнесу має дотримуватися критерію чесності та 

достовірності. Такий принцип доцільно поширювати і на внутрішні відносини 

між співробітниками підприємства;  

2. Порядність. Передбачає дотримання суб’єктом бізнесу норм та правил, 

визначених форматом умов функціонування. На загальнодержавному рівні 
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порядність як принцип означає дотримання вимог законодавства, на рівні 

взаємодії із іншими суб’єктами господарювання та/або споживачами – чітке 

виконання умов договорів, постачання якісної продукції, надання якісних послуг 

тощо;  

3. Професійність. Принцип, спрямований на забезпечення 

компетентності представників суб’єкта бізнесу у системі ділових відносин;  

4. Відповідальність. Означає розуміння та прийняття відповідальності за 

визначені та реалізовані рішення в усій системі відносин суб’єкта бізнесу; 

 5. Взаємоповага і толерантність. Принцип, спрямований на формування 

ввічливого ставлення та поваги до усіх учасників системи ділових відносин, 

незалежно від соціальних, демографічних, економічних чи будь-яких інших 

ознак;  

6. Гармонія та збалансування. Передбачає гармонізацію усіх сфер 

функціонування суб’єкта бізнесу та збалансування інтересів протилежних сторін 

з метою досягнення соціального й економічного оптимуму, а також реалізації 

прав усіх учасників відносин. Зрозуміло, що зазначені принципи є 

універсальними, проте не єдиноможливими, адже будь-який суб’єкт бізнесу у 

процесі формування професійної етики персоналу може послуговуватися й 

іншими принципами. 

До внутрішніх корпоративних етичних норм поведінки належать такі 

правила, які зумовлюють відсутність наклепів на робочих місцях, насмішок та 

лайки, дотримання гендерної рівності, недопустимість сексуальних домагань, 

прозорість кар’єрного зростання та матеріального стимулювання, збереження 

майнових цінностей, прояв поваги до співпрацівників, їх поглядів [35, с.295].  

Зовнішні ділові етичні правила формують основу для забезпечення 

ведення чесних перемовин, відсутність маніпуляції чи використання технології 

НЛП під час їх проведення, надання правдивої інформації про товар та послуги, 

які виготовляються чи надаються організацією споживачам та іншим цільовим 

групам ринку, ведення чесної конкурентної боротьби без хабарів чи цільового 

прихованого лобіювання тощо [47, с.134].  



 

17 
 

Різновиди ділової етики, а саме зовнішньо ділової або професійної етики, 

наведено у табл. 1.2. 

 Таблиця 1.2 

Види етичної поведінки підприємства із зовнішнім середовищем 

№ Види етики Короткі етичні аспекти 

1. Етика 

відносин зі 

споживачами 

➢ безпечність товарів (послуг, робіт) ü надання інформації 

про товари і технологію їх виготовлення; 

➢ право вибору покупцем товарів (послуг, робіт) ü 

урахування вимог споживачів; 

➢ спонсорування освітніх програм безпечного 

використання продукції; 

➢ підвищення споживчої цінності продуктів; зменшення 

рівня забрудненості продуктів 

2. Екологічна 

етика 

➢ контроль забруднення навколишнього середовища ü 

утилізація (переробка) відходів;  

➢ уникнення несприятливого впливу на природне 

середовище; 

➢ дотримання екологічних стандартів; 

➢ участь у поліпшенні екології 

3. Етика 

відносин з 

партнерами 

➢ дотримання зобов’язань; 

➢ недопущення маніпулювання інвестиціями; 

➢ урахування інтересів партнерів під час розподілу 

прибутку; 

➢ етика взаємовідносин з конкурентами: ü запобігання 

таємних угод на ринках; 

➢ використання соціально прийнятних пріоритетів і 

критеріїв для оцінки конкурентних стратегій; 

➢ вихід із сумнівних ринків під час виникнення великих 

етичних проблем 

4. Етика 

відносин з 

суспільством 

➢ збереження і розширення зайнятості; 

➢ соціальна відповідальність; урахування місцевих 

традицій, звичаїв; 

➢ спонсорування проєктів соціального добробуту; 

➢ підтримка освіти і мистецтва; 

➢ підтримка громадських рекреаційних програм; 

➢ участь у громадських роботах, проектах тощо. 

Джерело [47,  с.134] 

Етика виробника у взаємовідносинах зі споживачем посідає провідне 

місце в етиці бізнесу. Така особлива увага до споживача, під час ведення бізнесу, 

спричинена тим, що виробник прямо залежить від клієнтів та покупців, оскільки 
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більша частина коштів, що надходять на підприємство, сформована 

споживачами. Загалом дотримання етичних норм впливає на [44, с.27]:  

1) регулювання відносин між економічними суб’єктами ринку на 

підставі виконання договірних зобов’язань та дотримання права (виконання 

сторонами контрактних зобов’язань, покриття збитків партнеру в разі заподіяння 

шкоди, запобігання порушенням ділової практики та вільної конкуренції, 

додержання правил та норм, що стосуються реклами, використання товарних 

знаків тощо); 

2) виконання норм та правил державного регулювання, в основу яких 

покладено заходи контролю з боку держави за додержанням законодавства, 

стандартів, постанов та розпоряджень з конкретних питань підприємницької 

діяльності;  

3) регулювання відносин бізнесу із споживачами, направлене на сумлінне 

ставлення до споживача (чесність та достовірність характеру реклами, 

задоволення вимог споживачів щодо кількості, якості, асортименту, новизни, 

технічних характеристик товарів, дотримання стандартів та вимог щодо 

сертифікації продукції тощо);  

4) відносини бізнесу із суспільством, які передбачають рішення та дії 

підприємців, спрямовані на підвищення рівня життя як працівників організації, 

так і суспільства загалом; 

 5) культуру ділового партнерства, що ґрунтується на довірі, 

добропорядності, чесності, умінні тримати своє слово, виключенні обману, 

безвідповідальності, зловживань довірою партнера, а також забезпеченні 

етичного ставлення підприємця до своїх працівників.  

Дотримання етичних норм допомагає організації зберегти відданість 

клієнтів та ділових контрагентів, а отже, як результат – збільшити свої прибутки. 

Так, за підрахунками фахівців, утримати старих партнерів у п’ять разів дешевше, 

ніж завоювати прихильність нових. При цьому організації не потрібно 

додаткових витрат на маркетинг, а потрібно лише дотримуватись принципів та 

норм етики, що дасть можливість зберегти репутацію фірми серед її основних 
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цільових груп. Відповідно до цього сформувалось правило: постійно дбати про 

своїх клієнтів і співробітників, а ринок подбає про тебе. 

 

1.3. Принципи професійної етики в менеджменті персоналу 

підприємства 

 

З початку повномасштабного російського вторгнення й до сьогодні саме 

HR-менеджери в компаніях України забезпечують безперервність господарської 

діяльності, добробут співробітників, адаптацію до змін умов праці в кризових 

ситуаціях шляхом: організації для співробітників (та їхніх сімей) доступу до 

обладнаних площ суб’єкта господарювання з гарантованою наявністю 

електрики, води, тепла, інтернет-зв’язку тощо; розширення програм 

психологічної допомоги працівникам та безпеки праці; збереження робочого 

місця за співробітником, який евакуювався; допомоги непрацюючим 

співробітникам «підтримувальними виплатами»; перегляду цілей та KPIs 

(ключових показників ефективності), пошуку балансу між витратами на 

виконання роботодавцем гарантій компенсації працівникам та мінімізацією втрат 

бізнесу; організації управління віддаленими командами за відсутності 

можливості фізичних зустрічей через роботу в різних географічних локаціях; 

перепрофілювання співробітників [29]. 

 Найважливішим завданням було й залишається безпека та збереження 

команди, підтримка і турбота про працівників, чесність та етичність управління. 

HR-менеджмент має на меті забезпечення рівних можливостей для кожного 

працівника, починаючи від найму, для його ефективного розвитку та просування 

по службі. Співробітники HR-відділу є спеціалістами, які налаштовують всі 

процеси пошуку, адаптації, мотивації, розвитку та оцінки персоналу кампанії, 

тому вони мають виконувати свої професійні обов’язки відповідно до 

встановлених стандартів моральної етики.  
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Етика як наука і як моральна основа поведінки будь-якої людини була 

започаткована ще з часів Аристотеля. На сьогодні, роль етики в HR-менеджменті 

полягає просто в тому, що вона є основою усієї практики управління людськими 

ресурсами. Людські ресурси впливають на фінансові результати підприємства, 

його репутацію, а в основі цього впливу лежать етичні стандарти. Однією з 

основних функцій HR-менеджменту є підбір та наймання персоналу, його 

рекрутинг. Це важливі завдання, які можуть мати багато наслідків для 

потенційних працівників. Менеджер з персоналу, який часто має останнє слово, 

коли справа доходить до рішення щодо того, кого прийняти на роботу, має 

дотримуватися етичних правил у процесі найму. Він повинен переконатися, що 

працівників наймати мають на основі їх здібностей, заслуг та власних 

особистісних характеристик, а не з будь-яких індивідуальних упереджень, 

вподобань чи припущень.  

Науковець Штома Л.Н. під професійною етикою розуміє кодекси 

поведінки, що забезпечують моральний характер тих взаємин між людьми, які 

випливають з їх професійної діяльності [48, с. 72].  

Бойчук І.В. вважає, що професійна етика відображає рівень соціалізації 

особи, тоді як її професійність чітко засвідчує повагу до суспільства [4, с.133]. 

Ряд вчених зауважує, що професійна етика менеджера вимагає поваги думок 

інших людей, і тому перед прийняттям рішення він має обмінятися ідеями й 

скористатися знаннями та досвідом колег [4, с.134]. Таким чином, професійна 

етика пронизує всі комунікаційні відносини підприємства впливаючи на його 

репутацію, перспективи співпраці та місце суб’єкта господарювання на ринку. 

Під її суттю варто розуміти систему цінностей, норм та правил поведінки, які 

регулюють взаємовідносини у внутрішньому середовищі підприємства, а також 

комунікацію із зовнішніми стейкхолдерами [24, с.77]. 

За результатами проведеного дослідження спостерігаємо зростання 

популярності щодо розгляду понять «професійна етика» та «HR-менеджмент». А 

якщо звернутися до професійної етики в HR-менеджменті, то це поняття набуло 
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поширення в наукових дослідженнях з 2005 року. Отже, симбіоз розгляду 

професійної етики в HR-менеджменті підвищить актуальність дослідження.  

Під професійною етикою в HR-менеджменті варто розуміти сукупність 

норм та правил поведінки в комунікаційній діяльності співробітників суб’єкта 

господарювання як по вертикалі, так і по горизонталі для забезпечення 

внутрішньої системи цінностей у процесі професійної діяльності [34, c.53].  

У менеджерів з персоналу можуть виникати різноманітні етичні 

проблеми, оскільки їх робота пов’язана з взаємодією зі співробітниками, 

вирішенням конфліктів та прийняттям рішень, які впливають на життя людей в 

цілому. З усіх організаційних питань або проблем у HR-менеджменті етичні 

питання є найважчими для вирішення. Проблеми виникають у 

працевлаштуванні, винагороді та пільгах, трудових відносинах, охороні здоров’я 

та безпеці (рис. 1.1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Відповідальність працівників та роботодавців проявляється у сумлінному 

виконанні договірних зобов’язань та можливості адаптації під зовнішні умови 

для досягнення спільних цілей.  

Недопущення дискримінації, сексизму, приниження гідності при 

працевлаштуванні та здійсненні професійної діяльності є визначальним 

фактором роботодавця на ринку праці й одним з правил успішного рекрутингу. 
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працівників 
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Рис.1.1. Види етичних питань в менеджменті персоналу компанії 

Джерело [34,  с.53] 

 



 

22 
 

Здійснення будь-якої діяльності людини має бути оцінено таким чином, щоб 

стимулювати її здійснювати свої дії надалі та продуктивно працювати на користь 

собі та підприємства. Неоцінена або оцінена неадекватно діяльність у 

майбутньому віддзеркалюється на результативності діяльності працівників та 

зниженні їх продуктивності праці. Дискримінація у процесі підбору, просування 

по службі та звільнення персоналу часто є результатом конкретних обставин, 

суб’єктивних характеристик рекрутера або керівника. Коли HR-менеджери при 

підборі керуються родинними зв’язками, особистими симпатіями, проханням 

колеги тощо, вони допомагають увічнити стереотипи «попросили» замість того, 

щоб створити продуктивну команду. Також важливо враховувати наслідки 

звільнень не лише для тих, хто втрачає роботу, але й для співробітників, оскільки 

вони можуть демонструвати такі реакції, як страх, недовіру та інертність. Якщо 

менеджер проявляє схильність до дискримінації, це може негативно впливати на 

моральну атмосферу в колективі та призвести до втрати талантів.  

У період дії воєнного стану, пандемії COVІD-19 підприємства змушені 

були переорганізувати трудові відносини і перш за все забезпечити умови для 

збереження здоров’я та життя персоналу. Для збереження колективу та 

працездатності менеджери вчасно вживали заходи для забезпечення основного 

етичного принципу з Декларації прав людини. Існують етичні питання, пов’язані 

із розмірами заробітної плати, доходами, диференціацією виплат працівникам. 

Менеджер з персоналу часто відчуває тиск як з боку вищого керівництва, так і 

працівників при визначенні рівня оплати праці та має завжди знаходити методи 

для балансування. Справедливий розподіл винагороди за виконану роботу, а не 

родинні відносини та прояви, що не стосуються професійних обов’язків, завжди 

є проблемними питаннями для кадрових служб. Будь-яка особа, яка здійснює 

професійну діяльність у межах конкретного суб’єкта господарювання, є 

індивідуальною і має особисту сторону свого життя, яку слід поважати та не 

розголошувати іншим членам колективу. Збереження конфіденційності 

особистого життя може стосуватися релігійних, політичних та соціальних 

переконань працівника, проблем зі здоров’ям та в сім’ї, розмірів заробітної плати 
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тощо. Однак HR-менеджери мають знати особливості життя кожного 

співробітника для злагодження можливих конфліктів, психологічної підтримки 

та можливості пристосування до робочого процесу. Недотримання 

конфіденційності може призвести до порушення довіри співробітників та 

негативного впливу на взаємовідносини в колективі. Особливим питанням є 

професійність поводження менеджера з підлеглими та колегами на засадах 

доброзичливості, ввічливості, адекватності та логічності поведінки з 

дотриманням моральних стандартів для забезпечення стійкості команди.  

Таким чином, професійна етика HR-менеджера враховує [34,  с.54]:  

• основні права людини;  

• безпеку працівників та вимірювання її ефективності; 

 • конфіденційність;  

• забезпечення рівноправності персоналу та відсутність дискримінації;  

• процес оцінювання, заснований на повазі, справедливості та чесності;  

• недопущення конфліктів.  

Неетична поведінка проявляється у вигляді бізнес-ризику і може 

негативно віддзеркалитися на діяльності суб’єкта господарювання. До наслідків 

неетичної поведінки належать [34,  с.54]: 

• юридичні санкції, такі як штрафи, конфіскації;  

• припинення ділових відносин зі стейкхолдерами;  

• погіршення репутації підприємства, його бренда; 

 • низький рівень мотивації персоналу, зниження продуктивності праці, 

зростання необґрунтованої частки втрат робочого часу;  

• збільшення випадків браку, зростання вартості відходів та інше.  

HR-менеджери є основною ланкою в забезпеченні підприємства турботою 

про чесність, доброчесність і справедливість, яка має зменшувати ймовірність 

виникнення неетичних конфліктів і вирішувати їх у разі їх виникнення.  

Роль HR-менеджерів в етичній поведінці на підприємстві виражається в 

таких моментах [34,  с.54]:  

‒ створення етичної організаційної культури; 
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 ‒ підбір персоналу, який буде задавати етичний напрям діяльності 

підприємства та підтримувати його цінності й етичний клімат; 

 ‒ вирішення неетичного конфлікту, коли він виникає, або його наслідків;  

‒ відсутність дискримінації та забезпечення рівності прав працівників у 

розвитку та відпочинку. 

 

Висновки до розділу 1 

HR-менеджери – це спеціалісти, які налаштовують всі процеси пошуку, 

адаптації, мотивації, розвитку та оцінки персоналу кампанії, тому вони мають 

виконувати свої професійні обов’язки відповідно до встановлених стандартів 

моральної етики. В статті досліджено рівень визначення понять «професійна 

етика» та «HR-менеджмент» у працях вчених, доведено необхідність розгляду 

загального поняття «професійна етика в HR-менеджменті». Виокремлено ряд 

етичних питань у HR-менеджменті, які виникають при працевлаштуванні, 

визначенні винагород та пільг в трудових відносинах, а також можливі наслідки 

неетичної поведінки, що проявляється у вигляді бізнес-ризику і можуть 

негативно вплинути на діяльність суб’єкта господарювання.  

Діагностовано процес забезпечення дотримання професійної етики через 

кадрову політику, прийняття етичних кодексів та налагодження організаційної 

структури. Запропоновано заходи щодо впровадження норм професійної етики в 

кадровій сфері у вигляді встановлення єдиних правил у діяльності працівників 

підприємства; надання пріоритету професійному розвитку кожного члена 

колективу та врахування його морально-психологічного стану для забезпечення 

конкурентоспроможності на ринку; реалізації принципів інклюзії та 

різноманітності при підборі персоналу, його розвитку та мотивації; проведення 

відповідних тренінгів; забезпечення конфіденційності інформації про персонал; 

розробки локальних етичних кодексів адаптованих під умови діяльності 

підприємства. Таким чином, дотримання етики в HR-менеджменті забезпечує 

імідж підприємства, лояльність клієнтів і підвищення привабливості серед 

кваліфікованих працівників на ринку праці.  
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Професійна етика персоналу відіграє значну роль у HR-менеджменті, 

оскільки управління людськими ресурсами пов’язане з взаємодією з людьми, 

тобто з різними працівниками, кандидатами на роботу та іншими зацікавленими 

сторонами. Варто виокремити основні етичні принципи в HR-менеджменті: 

професійності, власного прикладу, поваги, конфіденційності, справедливості та 

рівності. Визначення зважених кроків менеджерів персоналу підприємства, 

побудованих на засадах етики, забезпечить імідж підприємства, лояльність 

клієнтів і підвищення привабливості серед кваліфікованих працівників на ринку 

праці.  

Актуальним є  розроблення стандартів з етичної поведінки на підставі 

досвіду провідних компаній світу та України. Зокрема, для розробки програми 

професійного етичного розвитку суб’єктів господарювання, яка буде орієнтована 

на розвиток менеджменту персоналу підприємства в умовах сьогодення. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ СТАНУ ПРОФЕСІЙНОЇ ЕТИКИ ПЕРСОНАЛУ 

КОМУНАЛЬНОГО ПІДПРИЄМСТВА «КЕРУЮЧА КОМПАНІЯ З 

ОБСЛУГОВУВАННЯ ЖИТЛОВИХ БУДИНКІВ ДАРНИЦЬКОГО 

РАЙОНУ МІСТА КИЄВА» 

 

2.1. Організаційний профіль діяльності, структура, показники 

комунального підприємства 

 

Функціонування діяльності за районами міста Києва Комунальних 

підприємств «Керуюча компанія з обслуговування житлових будинків» 

надається пріоритетне значення у складних умовах російського вторгнення в 

Україну. Хоча рівень життя та доступ до базових послуг стабілізувався після 

перших місяців конфлікту, взимку 2022/2023 рр. умови життя погіршилися через 

перебої з постачанням комунальних послуг по всій країні, у тому числі, і Києві. 

Зокрема, у Києві стартувала житлова програма на 2022-2024 роки: хто зможе 

отримати житло. У Києві стартувала міська програма на 2022-2024 роки, яка 

передбачає забезпечення житлом громадян, що потребують поліпшення 

житлових умов. Про це повідомляє «Вечірній Київ». У межах програми 

планується профінансувати будівництво 1628 квартир коштом державного та 

місцевого бюджетів, а також залучених коштів. 

Житло зможуть отримати пільгові категорії киян: діти-сироти, кияни, чиє 

житло є зруйнованим або пошкодженим, сім’ї учасників бойових дій в Україні, 

вимушені переселенці тощо. 

Програма включає шість заходів, які охоплюють різні категорії громадян 

та мають свої механізми фінансування [37, 40]: 

• забезпечення соціальним житлом – надається у користування 

безоплатне житло, доки матеріальний стан громадян не дозволяє їм самостійно 

забезпечити себе житлом; 

• забезпечення доступним житлом – громадяни купують житло 

власним коштом, але частина оплачується з бюджету; 

https://vechirniy.kyiv.ua/news/72022/


27 
 

• забезпечення тимчасовим житлом – передусім для внутрішньо 

переміщених осіб; 

• забезпечення житлом через іпотеку – діятимуть програми 

співфінансування 30/70 (30% оплачується з бюджету) для людей із загальної 

квартирної черги та 50/50 для учасників АТО/ООС та їхній сімей; 

• фінансово-кредитна підтримка молоді для забезпечення їх житлом – 

молодь, що перебуває у квартирній черзі, забезпечать фінансуванням з бюджету 

вартості користування іпотечними кредитами до 20 років у розмірі облікової 

ставки Нацбанку; 

• надання житла в оренду з викупом – людям, які перебувають у 

квартирній черзі, надаватимуть житло у довгострокову оренду до 30 років із 

викупом. 

У Києві вже виділили комунальному забудовнику кошти для закупівлі 

житла для громадян, що потребують поліпшення житлових умов. Крім того,  в 

Києві створять фонд житла, яке буде власністю територіальної громади міста. 

Таке житло здаватимуть в оренду сімʼям УБД в Україні, внутрішньо 

переміщеним особам й киянам, які хочуть поліпшити умови життя. Це може бути 

як довгострокова оренда, так і оренда з правом викупу. 

Станом на 1 січня 2023 року житловий фонд Дарницького району налічує 

1033 житлових будинків [40].  

На обслуговуванні Комунального підприємства «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків Дарницького району міста Києва» 

знаходиться 541 будинок (в тому числі 9 гуртожитків).  

Комунальне підприємство «Керуюча компанія з обслуговування 

житлового фонду Дарницького району м. Києва» (далі – комунальне 

підприємство) створено рішенням Київської міської ради від 09.10.2014 

№270/270 «Про удосконалення структури управління житлово-комунальним 

господарством міста Києва», засноване на комунальній власності територіальної 

громади міста Києва та віднесено до сфери управління Дарницької районної в 

місті Києві державної адміністрації [40]. 

https://bzh.life/ua/gorod/u-kievi-stvoryat-fond-zhitla-yake-budut-zdavati-mistyanam-ta-pereselenczyam/
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Місце знаходження та юридична адреса підприємства: 02175, м. Київ, 

Харківське шосе, 148-а.  

Профіль КП “Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду 

Дарницького району м. Києва” табл.2.1. 

Таблиця 2.1 

Профіль КП “Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду 

Дарницького району м. Києва” 

Підприємство (установа, організація): 

 

Взаємовідносини з бюджетом Одержувач 

Код ЄДРПОУ 39604270 

Повна назва Комунальне підприємство «Керуюча 

компанія з обслуговування житлового 

фонду Дарницького району м. Києва» 

Скорочена назва КП Керуюча компанія з ОЖФ 

Дарницького 

Метод господарювання Госпрозрахункова установ 

Орган управління: 

Назва Дарницька районна в місті Києві 

державна адміністрація 

Код ЄДРПОУ 37388222 

Контактна інформація 

Телефон 563-38-38 

Факс 563-38-38 

e-Mail kp_kk_darnytsia@ukr.net 

web-сайт  

Дата створення (реєстрації)  

Дата ліквідації  

Керівник підприємства (установі, організації): 

Назва посади Директор 

Прізвище Солодуха 

Ім'я Андрій 

По батькові Миколайович 

Джерело [40] 

https://kyivaudit.gov.ua/vr/ka/company.nsf/(pdpredr)/37388222
https://kyivaudit.gov.ua/vr/ka/company.nsf/(pdpredr)/37388222
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Структура керуючої компанії наведена на рис.2.1. 
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Рис. 2.1. Організаційна структура КП «Керуюча компанія з обслуговування 

житлового фонду Дарницького району м. Києва»  

Складено за джерелом [40] 
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Рішенням Дарницької районної адміністрації в м. Києві від 30 

січня 2015 року №33 надано вказівки комунальним підприємствам "Господар 

Дарницького району міста Києва", "Дирекція по обслуговуванню нежитлового 

фонду Дарницького району міста Києва" та "Дирекція замовника з управління 

житловим господарством Дарницького району міста Києва" щодо передачі 

об'єктів комунальної власності територіальної громади міста Києва 

новоствореному комунальному підприємству "Керуюча компанія з 

обслуговування житлового фонду Дарницького району м. Києва". Ця передача 

майна повинна бути завершена не пізніше 30 квітня 2015 року або до 

укомплектування вакансій на підприємстві [40].  

Починаючи з 1 травня 2015 року, підприємство розпочало надання послуг 

з обслуговування житлового та нежитлового фондів Дарницького району м. 

Києва, як вказано в додатку до зазначеного розпорядження, де зазначено перелік 

наданих послуг КП "Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду 

Дарницького району м. Києва" у таблиці 2.2. 

Таблиця 2.2 

Послуги з утримання будинків і споруд та прибудинкових територій 

КП “Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду Дарницького 

району м. Києва” 

№ 

п/п 
НАЙМЕНУВАННЯ ПОСЛУГИ 

1 2 

1 Прибирання прибудинкової території ручним  способом 

2 Прибирання сходових кліток ручним  способом 

3 Технічне обслуговування ліфтів 

4 
Обслуговування систем диспетчеризації 
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 Закінчення табл.2.1 

1 2 

5 

Технічне обслуговування внутрішньо-будинкових систем гарячого 

водопостачання, холодного водопостачання, водовідведення, 

теплопостачання та зливової каналізації 

6 Дератизація 

7 Дезінсекція 

8 Обслуговування димових та вентиляційних каналів 

9 

Технічне обслуговування та поточний ремонт мереж електропостачання та 

електрообладнання, необхідних для електрозабезпечення технічних цілей 

будинку (освітлення місць загального користування, електропостачання 

ліфтів, підкачування води) 

10 

Поточний ремонт конструктивних елементів внутрішньо-будинкових систем 

гарячого і холодного водопостачання, водовідведення, теплопостачання та 

зливової каналізації і технічних пристроїв будинків та елементів 

зовнішнього упорядження, що розміщені на закріпленій в установленому 

порядку прибудинковій території ( в тому числі спортивних, дитячих та 

інших майданчиків) 

11 Поливання дворів, клумб та (або) газонів 

12 

Прибирання і вивезення снігу, посипання частини прибудинкової території, 

призначеної для проїзду, противоожеледними сумішами (зимове 

прибирання) 

13 Освітлення місць загального користування і підвалів та підкачування води 

14 Енергопостачання ліфтів 

Складено за джерелом [39, 40] 
 

 

 

Аналіз  економічних показників діяльності КП “Керуюча компанія з 

обслуговування житлового фонду Дарницького району м. Києва” представлені в 

табл. 2.3. 
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Таблиця 2.3 

Показники діяльності КП “Керуюча компанія з обслуговування 

житлового фонду Дарницького району м. Києва” за 2020-2022 роки 

№ 

з/п Показник, тис. грн.  
Роки  Темпи зростання, %  

2020 2021 2022 2021/2020 2022/2020 

1 Чистий дохід від реалізації 

продукції (товарів, робіт, послуг) 
239635 245790 

251473 
102,56 104,94 

2 Собівартість реалізованої 

продукції (товарів, робіт, послуг) 
198926 212799 

218436 
112,04 109,8 

3 Валовий прибуток 40709 32991 33037 81,04 81,15 

4 Інші операційні доходи 30531 31110 34532 101,89 113,1 

5 Адміністративні витрати 37279 36703 37275 98,45 99,98 

6 Інші операційні витрати 29528 31443 34216 106,48 115,87 

7 Повні витрати на виробництво і 

реалізацію продукції (товарів, 

робіт, послуг) 

265733 280945 

 

289927 105,72 109,1 

8 Загальні інші доходи 270166 7748 10336 2,86 3,82 

9 Фінансовий результат від 

операційної діяльності: 

прибуток 

4433 3703 

 

6414 83,53 144,68 

10 Чистий прибуток 3635 3036 5259 83,52 144,67 

11. Середньорічна вартість 

основних виробничих засобів 
260310 324559 

 

395916 
124,68 152,09 

12 Чисельність працівників, осіб 756 726 783 96,06 103,57 

13 Фонд заробітної плати 116579 117561 140810 100,84 120,78 

14 Продуктивність праці, тис. грн. 

/осіб 
316,97 338,55 

321,16 
106,8 101,32 

15 Середньомісячна заробітна плата 

працівника, грн. 
12850,41 13494,14 

14986,16 
105,0 116,62 

16 Фондовіддача, грн/грн 0,90 0,75 0,63 83,33 70,0 

17 Фондоозброєність, тис. грн/осіб 344,32 447,05 505,63 129,83 146,84 

18 Рентабельність діяльності,% 1,66 1,31 2,21 78,91 133,13 

Складено за додатками А, Б, В 

 

Результати табл. 2.3 свідчать що економічний стан господарської 

діяльності КП “Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду 

Дарницького району м. Києва”  є стабільним: 

І) у 2021 році у порівнянні з 2020 роком збільшилися: 

• чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) на  2,56 %; 

• собівартість від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) на 12,04%; 

• інші операційні доходи на  1,89%; 
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• скоротилася адміністративні витрати на 1,55%; 

• вартість основних виробничих засобів на 24,08%; 

• фонд заробітної плати працівників на 0,84%; 

• продуктивність праці на 6,8%; 

• середньомісячна заробітна плата працівника  на 5%; 

• фондоозброєність на 29,83%. 

2) Водночас погіршилися/ знизилися  наступні показники:  

• валовий прибуток на 18,96%; 

• загальні інші доходи на 97,14%; 

• прибуток на 16,47% 

• чистий прибуток на 16,48%; 

• скоротилася чисельність працюючих на 3,94%; 

• фондовіддача на 16,67%; 

• рентабельність діяльності на 21,09%. 

ІІ) у 2022 році у порівнянні з 2020 роком збільшилися:  

• чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) на  4,94 %; 

• собівартість від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) на 9,8%; 

• інші операційні доходи на  13,1%; 

• скоротилася адміністративні витрати на 0,02%; 

• вартість основних виробничих засобів на 52,08%; 

• чисельність працівників на 3,57%; 

• фонд заробітної плати працівників на 20,78%; 

• продуктивність праці на 1,32%; 

• середньомісячна заробітна плата працівника  на 16,62%; 

• фондоозброєність на 46,84%; 

• прибуток на 44,68%; 

• чистий прибуток на 44,67%; 

• рентабельність діяльності на 33,13%. 

4) Водночас погіршилися/ знизилися  наступні показники:  
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• валовий прибуток на 18,85%; 

• загальні інші доходи на 96,18%; 

• фондовіддача на 30%. 

У 2022 році спостерігається позитивна економічна тенденція щодо розвитку 

КП. Завдяки наполегливій праці місто Київ нормально функціонувало і 

забезпечило життєздатність своїм районам. 

 

2.2. Аналіз кадрового забезпечення комунального підприємства 

 

Проаналізуємо структуру персоналу компанії за два роки в таблиці 2.4. 

Таблиця 2.4 

Аналіз структури працівників комунального підприємства 

 за 2020-2022 роки 

№ Показник 

2020 рік 2021 рік 2022 рік Темпи зростання, % 

осіб % осіб % осіб % 2021/2020 2022/2020 

1 

Середньооблікова 

кількість штатних 

працівників: 

756 100 726 100 783 100 96,03 103,57 

1.1 - робітники 480 63,49 478 65,84 505 64,49 99,58 105,20 

1.2 - керівники  37 4,90 33 4,54 35 4,46 89,18 94,59 

1.3 
- фахівці, 

професіонали 
72 9,52 65 8,95 71 9,06 90,27 98,61 

1.4 
- технічні 

службовці 
80 10,59 67 9,22 87 11,11 83,75 108,75 

1.5 

- інший 

обслуговуючий 

персонал  

87 11,50 83 11,45 85 10,88 95,40 97,70 

  

За даними аналізу  таблиці 2.4 відмічються стійкі зміни у загальній 

структурі персоналу комунального підприємства, зокрема: 

І)  скорочення усіх категорій працівників у 2021 році в порівнянні з 2020 

роком: робітників ‒ на 2 особи; керівників на 4 особи; фахівців/професіоналів на 
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7 осіб; технічних службовців на 13 осіб; іншого обслуговуючого персоналу на 4 

особи. 

ІІ) прийом на роботу наступних категорій працівників у 2022 році в 

порівнянні з 2020 роком: робітників ‒ на 25 осіб; технічних службовців на 7 осіб, 

Крім, не суттєвого скорочення ‒  керівників на  2 особи; фахівців/професіоналів 

на 1 особу; іншого обслуговуючого персоналу на 2 особи. 

Відображення вищеперелічених змін у структурі на рис. 2.2. 

 

 

Рис.2.2. Зміни в структурі середньооблікової чисельності працівників 

комунального підприємства протягом 2020-2022 роки, % 

 

Проаналізуємо зміни у гендерних структурах працівників комунального 

підприємства  протягом 2020-2022 років у  таблиці 2.5. 
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Таблиця 2.5 

Аналіз гендерної структури працівників комунального підприємства  

за 2020-2022 роки 

№ Показник 
2020 рік 2021 рік 2022 рік Темпи зростання, % 

осіб % осіб % осіб % 2021/2020 2022/2020 

1 Чоловіки 479 63,35 466 64,18 473 60,4 101,31 98,74 

2 Жінки 277 36,65 260 35,82 310 39,6 97,75 111,91 

Разом 756 100 726 100 783 100 96,03 103,57 

 

За даними таблиці 2.5, відмічаються суттєві зміни на користь  прийому на 

роботу жінок, що пов’язано з умовами воєнного стану в країні.  

Зокрема, у 2021 році порівняно з 2020 роком чисельність чоловіків 

зменшилась на 13 осіб, жінок ‒ на 17 осіб. У  2022 році порівняно з 2020 роком 

чисельність чоловіків зменшилась на 6 осіб, жінок збільшилась  ‒ на 33 особи. 

 

 

Рис.2.3. Зміни у гендерних структурах персоналу комунального  

підприємства протягом 2020-2022 років, % 

 

Проаналізуємо зміни у освітніх структурах працівників комунального 

підприємства  протягом 2020-2022 років у таблиці 2.6. 
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Таблиця 2.6 

Аналіз освітньої структури працівників комунального підприємства 

 за 2020-2022 роки 

№ Показник 

2020 рік 2021 рік 2022 рік Темпи зростання 

 

осіб 

 

% осіб % осіб % 2021/2020 2022/2020 

1 Із вищою освітою 249 32,93 225 30,99 243 29,43 90,36 92,07 

2 
Із спеціальною 

середньою освітою 414 54,76 
410 56,47 445 56,83 99,03 107,48 

3 
Із загальною 

середньою освітою 93 12,31 
91 12,54 95 13,74 97,84 102,15 

Разом 756 100 726 100 783 100 96,03 103,57 

 

 

За даними аналізу в таблиці 2.6, відмічаються суттєві зміни на користь  

прийому на роботу працівників із спеціальною середньою освітою, що пов’язано 

з вакантними посадами ‒ робітників, технічних службовців та іншим 

обслуговуючим персоналом в комунальному підприємстві 

Зокрема, у 2021 році порівняно з 2020 роком чисельність працівників із 

вищою освітою зменшилась на 24 осіб, із спеціальною освітою на 4 особи, із 

загальною середньою освітою на 2 особи. У  2022 році порівняно з 2020 роком 

чисельність працівників із вищою освітою зменшилась на 5 осіб, збільшилась із 

спеціальною освітою на 31 особу та із загальною середньою освітою на 2 особи. 

 

Рис.2.4. Зміни у освітніх структурах персоналу комунального підприємства 

протягом 2020-2022 років, % 
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Проаналізуємо зміни у вікових структурах працівників комунального 

підприємства в таблиці 2.7. 

Таблиця 2.7 

Аналіз вікової  структури працівників комунального підприємства 

  за 2020-2022 роки 

 № Показник 

2020 рік 2021 рік 2022 рік Темпи зростання 

 

осіб 

 

% 
осіб % осіб % 2021/2020 2022/2020 

1 
Молодь до 30 

років 
395 52,24 371 51,1 358 45,72 93,92 90,63 

2 Від 31 до 40 років 173 22,89 170 23,41 165 21,07 98,26 95,37 

3 Від 41 до 55 років 187 24,74 183 25,2 227 28,99 97,86 121,39 

4 Старше 56 років 1 0,13 2 0,29 33 4,22 в 2 рази в 33 рази 

Разом 756 100 726 100 783 100 96,03 103,57 

 

При аналізі даних таблиці 2.7, відмічаються суттєві зміни на користь  

прийому на роботу працівників віком від 41 роки і більше, що пов’язано з 

наслідками воєнного стану в країні. 

Зокрема, у 2021 році порівняно з 2020 роком чисельність працівників із 

віком до 30 років зменшилась на 24 особи, віком з 31 до 40 років на 3 особи,  від 

41 до 55 років на 4 особи, збільшилась вікова група старше 56 років на одну 

особу. 

 У  2022 році порівняно з 2020 роком чисельність працівників із віком до 

30 років подовжила зменшуватися на 37 осіб, віком з 31 до 40 років на 8 осіб, і 

суттєво збільшилась вікова група від 41 до 55 років на 40 осіб, також, 

збільшилась вікова група старше 56 років на 33 особи. 
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Рис.2.5. Зміни у  вікових структурах персоналу комунального 

підприємства протягом 2020-2022 років, % 

 

Проаналізуємо рух працівників комунального підприємства протягом 

2020-2022 років в таблиці 2.8. 

Таблиця 2.8 

Аналіз руху працівників комунального підприємства  

за 2020-2022 роки 

№ Показник 
 

2020 
2021 2022 

Темпи зростання 

2021/2020 2022/2020 

1 2 3 4 5 6 7 

1 
Середньооблікова кількість штатних 

працівників, осіб 
756 726 783 96,0 103,6 

2 
Кількість прийнятих штатних 

працівників, осіб 
23 38 102 165,2 в 4,4 рази 

3 
Кількість звільнених штатних 

працівників, всього, осіб в т.ч.: 
34 68 45 в 2 рази в 1,3 рази 

3.1 
 із причини змін в організації 

виробництва і праці, осіб 
7 24 ‒ в 3,4 рази ‒ 

3.2  із причин плинності кадрів, осіб 25 42 4 в 1,7 рази 16,0 

3.3 

у зв’язку з призивом в армію, 

досягненням пенсійного віку, на 

навчання 

2 2 41 100 
в 20,5 

разів 
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 Закінчення табл.2.8 

1 2 3 4 5 6 7 

4 

Облікова кількість штатних 

працівників на кінець звітного 

періоду, осіб 

753 722 774 97,2 в 1,1 рази 

5 Коефіцієнт загального обороту, % 7,5 14,6 18,8 в 1,9 рази в 2,5 рази 

6 Коефіцієнт обороту по прийому, % 3,0 5,2 13,0 в 1,7 рази в 4,3 рази 

7 Коефіцієнт обороту по вибуттю, % 4,5 9,4 5,7 в 2,1 рази в 1,9 рази 

8 Коефіцієнт плинності кадрів, % 3,3 6,1 5,7 в 1,8 рази в 2,4 рази 

9 
Коефіцієнт відновлення працівників, 

% 
67,6 55,9 226,7 82,7 в 3,3 рази 

10 Коефіцієнт постійності кадрів, % 99,6 99,4 98,8 99,8 99,2 

 

 

Отже, результати таблиці 2.8, характеризують рух кадрів комунального 

підприємства. Зокрема, у порівнянні з 2020 роком: 

• середньооблікова кількість штатних працівників у 2021 році 

зменшилась на 30 осіб або 4%, у 2022 році ‒ збільшилась на 27 осіб або 3,6%; 

• чисельність прийнятих працівників у 2021 році збільшилась на 15 

осіб або 65,2%, у 2022 році ‒ збільшилась на  79 осіб або в 4,4 рази; 

• чисельність звільнених штатних працівників у 2021 році збільшилась 

на 34 особи або в 2 рази, у 2022 році ‒ збільшилась на 11 осіб або в 1,3 рази; 

• звільнення з  причин плинності кадрів у 2021 році збільшилося на 17 

осіб або в 1,7 разів, у 2022 році звільнилося за власним бажанням 4 особи або 

16%. 

Вторгнення Російської Федерації в Україну з 24  лютого 2022 року 

призвело до призову в армію чоловіків ‒ 41 особу комунального підприємства. 

Коефіцієнт загального обороту у порівнянні з 2020 роком свідчить, що  у 

2021 році цей показник збільшився на 7,1% або в 1,9 рази, у 2022 році ‒ 

збільшився на 8,3% або  в 2,5 рази. Коефіцієнт обороту по прийому персоналу у 

порівнянні з 2020 роком свідчить, що  у 2021 році цей показник збільшився на 

2,2% або в 1,7 рази, у 2022 році ‒ збільшився на 10% або  в 4,3 рази. Коефіцієнт 
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обороту по вибуттю персоналу у порівнянні з 2020 роком свідчить, що  у 2021 

році цей показник збільшився на 4,9% або в 2,1 рази, у 2022 році ‒ збільшився на 

1,2% або  в 1,9 рази.  

Коефіцієнт постійності персоналу у порівнянні з 2020 роком свідчить, що  

у 2021 році цей показник залишається на рівні 99,4%, у 2022 році ‒ не значно 

зменшився до 98,8 %. 

Отже можна зробити висновок, що у комунальном підприємстві 

спостерігається тенденція збільшення персоналу за рахунок нових працівників 

жінок. Більшість працівників комунального підприємства у складній кризовій 

ситуації в країні тсаюльно працюють з високою ефективністю і самовіддачою.         

Аналіз фонду заробітної плати комунального підприємства наведено у  

таблиці 2.9. 

Таблиця 2.9 

Фонд заробіної плати працівників комунального підприємства  

за 2020-2022 роки 

№ Показник 

2020 рік 2021 рік 2022 рік Темпи зростання 

тис.  

грн. 

 

% 

тис. 

грн. 
% 

тис. 

грн 
% 

2021/ 

2020 

2022/ 

2020 

1 

Фонд оплати праці 

штатних 

працівників, 

усього   

116579 100,0 117561 

 

 

100,0 140810 100,0 100,84 120,78 

2 
Фонд основної 

заробітної плати 
87551 75,1 89581 76,2 109269 77,6 102,31 124,8 

3 
Фонд додаткової 

заробітної плати  
20751 17,8 20456 17,4 24782 17,6 98,57 119,41 

4 

Заохочувальні та 

компенсаційні 

виплати 

8277 7,1 7524 6,4 6759 4,8 90,9 81,66 

 

При аналізі даних таблиці 2.9, відмічається суттєві зміни у структурі фонду 

заробітної плати працівників комунального підприємства.  

Зокрема, порівняно з 2020 роком: 

• фонд заробітної плати працівників у 2021 році на 982 тис. грн. або 

0,84%,  у 2022 році ‒ збільшився на 24231 тис. грн. або 20,78%; 
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• фонд основної заробітної плати  у 2021 році збільшився на 2030 тис. 

грн. або 2,31%, у 2022 році ‒ 21718 тис. грн. або 24,8%; 

• фонд додаткової заробітної плати працівників у 2021 році зменшився 

на 295 тис. грн. або 1,43%, у 2022 році ‒ 4031 тис. грн. або 19,41%; 

• заохочувальні та компенсаційні виплати у 2021 році зменшилися  на 

753 тис. грн. або 9,1%, у 2022 році ‒ 1518 тис. грн. або 18,34%. 

  2022 році порівняно з 2020 роком фонд заробітної плати працівників на 

24231 тис. грн. або 20,78%, фонд основної заробітної плати  збільшився на 21718 

тис. грн. або 24,8%; фонд додаткової заробітної плати працівників збільшився на 

4031 тис. грн. або 19,41%;  заохочувальні та компенсаційні виплати зменшилися 

на 1518 тис грн. або 18,34%. Зміни у структурі фонду заробітної плати 

працівників  відображенні на рис.2.6. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.  

 

 

На рис. 2.6 відображено поступове зниження частки заохочувальних та 

компенсаційних виплат у структурі  фонду заробітної плати працівників 

комунального підприємства на користь збільшення часток у структурі  фонду 

основної і додаткової заробітної плати працівників комунального підприємства. 
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Рис.2.6. Зміни у структурі фонду заробітної плати працівників 

комунального підприємства протягом 2020-2022 років, % 
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2.3. Аналіз стану професійної етики КП “Керуюча компанія з 

обслуговування житлового фонду Дарницького району м. Києва” 

 

З метою аналізу стану професійної етики персоналу на “Керуюча компанія 

з обслуговування житлового фонду Дарницького району м. Києва” було 

проведено опитування працівників для визначення ступеня задоволеності з 

етичних питань на підприємстві за шкалою 100 балів за кожним питанням. 

Результати опитування працівників за 2021-2022 роки наведені в таблиці 2.10‒

2.11. 

Таблиця 2.10  

Результати дослідження стану професійної етики персоналу на КП 

“Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду Дарницького 

району  м. Києва” у 2021 році 

Запитання Усього, 

% 

Відповіді, в % 

А B C D 

1 2 3 4 5 6 

Етика прийому на роботу 100 67 20 6 7 

Етика кар’єрного зростання, просування по 

службі 

100 80 8 8 4 

Етика справедливого мотивування персоналу 100 70 15 11 4 

Етика міжособистісних стосунків персоналу 100 35 38 9 18 

Етика дотримання трудових відносин 100 68 15 13 4 

Етика моральної відповідальності та виконання 

обов’язків 

100 69 11 15 5 

Етика дотримання нормальних умов праці 100 35 21 34 10 

Етика  ділового спілкування у колективах 100 47 30 16 7 

Етика керівництва (топ-менеджменту) до 

підлеглих 

100 53 26 17 4 

Персональна етика 100 60 22 12 6 

Підсумок 1000 584 206 141 69 

Середнє-арифметичне значення, % 100 58,4 20,6 14,1 6,9 

Примітка: а) задоволений; b) незадоволений; c) хотілося би позитивних змін; d) важко 

відповісти 

 

Наочне відображення результатів дослідження за 2021 рік наведено  на 

рис.2.7. 
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Результати опитування щодо рівня задоволеності станом професійної 

етики комунального підприємства у 2021 році свідчать, що більша половина 

працівників 58,4 % ‒ надали відповідь «задоволені». Водночас працівників, які 

надали відповідь ‒ «незадоволені», «хотіли би позитивних змін  у цьому питанні» 

і кому було «важко відповісти» у підсумку складає 41,6%. Проблемними 

питаннями, які мають менше 50% рівня задоволення є наступні:  

• Етика міжособистісних стосунків персоналу ‒ 35%; 

• Етика дотримання нормальних умов праці ‒35%; 

• Етика ділового спілкування у колективах ‒ 47%. 

З 24  лютого 2022 року вторгнення Російської Федерації в Україну 

призвело до безпрецедентної гуманітарної кризи, до кардинальних змін 

у функціонуванні українського суспільства, європейських країн та цілого світу. 

Не оминули ці процеси  і  кадровий склад товариства, який суттєво змінився.  

Скорочення персоналу склало 57 осіб в основному за рахунок адміністративного 

персоналу ‒ 3 осіб і допоміжного персоналу ‒ 9 осіб.  

Загальна кризова ситуація 2022 року  і подолання наслідків воєнного стану 

об’єднала працівників, сплатила трудові колективи. Працівники стали 

відноситися один до одного більш доброзичливо і допомагати вирішити 

58,420,6

14,1 6,9 Задоволений

Незадоволений

Хотілося би позитивних  змін

Важко відповісти

Рис.2.7. Діаграма відповідей працівників на питання щодо рівня 

задоволеності  професійною етикою в комунальному підприємстві   

у 2021 році, % 
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проблемні питання, що позитивно позначалося на рівні задоволення 

професійною етикою товариства. 

 

Таблиця 2.11 

Результати дослідження рівня задоволеності  професійною етикою 

персоналу на КП “Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду 

Дарницького району м. Києва” у 2022 році 

Запитання Усього, 

% 

Відповіді, в % 

A B C D 

1 2 3 4 5 6 

Етика прийому на роботу 100 76 20 2 2 

Етика кар’єрного зростання, просування по 

службі 

100 88 4 6 2 

Етика справедливого мотивування персоналу 100 74 13 9 4 

Етика міжособистісних стосунків персоналу 100 42 32 8 18 

Етика дотримання трудових відносин 100 69 15 12 4 

Етика моральної відповідальності та виконання 

обов’язків 

100 71 11 15 3 

Етика дотримання нормальних умов праці 100 40 18 33 9 

Етика  ділового спілкування у колективах 100 50 31 14 5 

Етика керівництва (топ-менеджменту) до 

підлеглих 

100 63 18 16 3 

Персональна етика 100 61 22 11 6 

Підсумок 1000 634 184 126 56 

Середнє-арифметичне значення, % 100 63,4 18,4 12,6 5,6 

Примітка: а) задоволений; b) незадоволений; c) хотілося би позитивних змін; d) важко 

відповісти 

 

 Результати опитування щодо задоволеності станом професійної етики 

товариства у 2022 році свідчать, що більша половина працівників 63,4 % ‒ 

задоволені.  

 

 

63,4
18,4

12,6

5,6 Задоволений

Незадоволений

Хотілося би позитивних  змін

Важко відповісти

Рис.2.8. Діаграма відповідей працівників на питання щодо 

задоволеності  професійною етикою комунального підприємства у 

2022 році, % 
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Порівняння в результатах за 2021-2022 роки наочно відображено  на рис.2.9. 

 

  

 

 

Водночас у 2022 році працівників, які незадоволені, хотіли би позитивних 

змін  у цьому питанні і кому було важко відповісти у підсумку складає 36,6%. Це 

говорить про те, що комунальне підприємство потребує продовжувати роботу з 

покращення стану професійної етики. Зокрема, є резерви удосконалення стану 

професійної етики комунального підприємства за рахунок впровадження 

кодексу Професійної етики у діяльність компанії. 

 

Висновки до розділу 2 

У другому розділі роботи було проаналізовано діяльність комунального 

підприємства “Керуюча компанія з обслуговування житлового фонду 

Дарницького району м. Києва”, яка за період 2020-2022 роки показала проведену 

стабільну роботу, що відобразилося на фінансовому стані. Зокрема, у 2022 році 

у порівнянні з 2020 роком збільшилися: чистий дохід від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) на  4,94 %; собівартість від реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг) на 9,8%; інші операційні доходи на  13,1%; вартість основних 
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Рис.2.9. Порівняння в результатах відповідей працівників на питання щодо 

задоволеності  професійною етикою комунального підприємства 

 за 2021-2022 роки 
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виробничих засобів на 52,08%; чисельність працівників на 3,57%; фонд 

заробітної плати працівників на 20,78%; продуктивність праці на 1,32%; 

середньомісячна заробітна плата працівника  на 16,62%; фондоозброєність на 

46,84%; прибуток на 44,68%; чистий прибуток на 44,67% і рентабельність 

діяльності на 33,13%. 

Аналіз кадрового забезпечення комунального підприємства свідчить, що 

не дивлячись на складні умови ‒ вторгнення Російської Федерації в Україну з 

24  лютого 2022 року призвело до призову в армію чоловіків ‒ 41 особу. 

Коефіцієнт загального обороту у порівнянні з 2020 роком свідчить, що  у 2022 

році показник збільшився на 8,3% або  в 2,5 рази. Коефіцієнт обороту по прийому 

персоналу у порівнянні з 2020 роком свідчить, що у 2022 році показник 

збільшився на 10% або  в 4,3 рази. Коефіцієнт обороту по вибуттю персоналу у 

порівнянні з 2020 роком свідчить, що  у 2022 році  показник збільшився на 1,2% 

або  в 1,9 рази. Коефіцієнт постійності персоналу у порівнянні з 2020 роком 

свідчить, що  у 2022 році показник незначно зменшився до 98,8 %. 

Отже можна зробити висновок, що у комунальном підприємстві 

спостерігається тенденція збільшення персоналу за рахунок нових працівників 

жінок. Більшість працівників комунального підприємства у складній кризовій 

ситуації в країні тсаюльно працюють з високою ефективністю і самовіддачою.      

З метою аналізу стану професійної етики персоналу на “Керуюча компанія 

з обслуговування житлового фонду Дарницького району м. Києва” було 

проведено опитування працівників для визначення ступеня задоволеності з 

етичних питань на підприємстві за шкалою 100 балів за кожним питанням.   

Результати дослідження у 2022 році свідчать, що загальна кризова ситуація 2022 

року  і подолання наслідків воєнного стану об’єднала працівників, сплатила 

трудові колективи. Працівники комунального підприємства стали відноситися 

більш доброзичливо і допомагати один одному. Водночас 36,6% опитаних не 

вважають себе задоволеними з етичних питань, що свідчить про нагальну 

потребу продовжувати роботу з удосконалення стану професійної етики 

комунального підприємства. 
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РОЗДІЛ 3 

ПРОПОЗИЦІЇ  ЩОДО УДОСКОНАЛЕННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ ЕТИКИ В 

МЕНЕДЖМЕНТІ ПЕРСОНАЛУ КОМУНАЛЬНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

«КЕРУЮЧА КОМПАНІЯ З ОБСЛУГОВУВАННЯ ЖИТЛОВИХ 

БУДИНКІВ ДАРНИЦЬКОГО РАЙОНУ МІСТА КИЄВА» 

 

3.1. Напрямки удосконалення професійної етики в менеджменті 

персоналу з урахування міжнародного досвіду компаній 

 

Євроінтеграційні процеси, які в даний момент відбуваються в Україні, є 

ключовим та необхідним фактором для формування вигідних взаємин у 

відношенні відродження та розвитку національної економіки, а також 

покращення якості життя українського народу за новими та високими 

стандартами.  

Вступ України до Європейського Союзу визнається першим кроком, який 

відкриває можливості вирішення економічних, політично-правових та 

соціальних викликів. Незважаючи на умови війни з Росією, яка гальмує 

виконання умов, навіть поступове їх виконання приведе до вступу України до 

ЄС. 

З огляду на важливість євроінтеграційної співпраці, основним завданням 

є створення ефективного механізму, спрямованого на відновлення та 

покращення торговельних відносин, що залежить від врахування законів, правил 

та звичаїв країн ЄС. Ці відносини базуються на професійній етиці бізнесу, тому 

розуміння етики бізнесу, побудова взаємовідносин та їх важливість у процесі 

євроінтеграційного розвитку є актуальними. 

Основні принципи етики бізнесу визначаються кодексом етики (або 

кодексом поведінки), який визначає характер та можливості формування добрих 

ділових відносин в сучасному суспільстві, враховуючи етичні та етикетні 

аспекти. Використання кодексу етики в практиці є позитивним явищем, оскільки 
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в ньому закріплені основні цінності та моральні принципи, які сприяють 

підтримці етичної поведінки в сфері бізнесу. 

Кожне підприємство, в залежності від сфери діяльності формує свій 

кодекс, але всі вони, як правило допомагають підтримати доброчесність та етику 

ділових взаємовідносин (рис. 3.1).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

В умовах євроінтеграційної співпраці найбільш доречним є кодекс 

етичних корпоративних взаємовідносин, адже він покликаний регулювати 

основні ділові стосунки суб’єктів підприємництва як на внутрішньому так і на 

зовнішньому (міжнародному) ринках. Отже професійна етика в умовах 

євроінтеграції повинна бути спрямована на формування та регулювання 

внутрішньо-міжнародних взаємовідносин між партнерами, країнами, 

організаціями та спільнотами враховуючи етичні, культурні, соціальні та 

підприємницькі цілі, норми, правила та моральні принципи кожної з цих груп. 

Як правило в умовах євроінтеграції такі кодекси враховують основні вимоги 

Організації об’єднаних націй, які вказують на обов’язковість ведення бізнесу 

відповідально, узгоджуючи свої стратегії та діяльність із 10 принципами у сфері 

прав людини, праці, довкілля та боротьби з корупцією [27, с. 57]. Ці десять 

принципів прописані в Глобальному договорі ООН і засновані на Загальній 

ВИДИ КОДЕКСІВ 

Кодекс-контракт – сукупність правил, 

норм щодо дотримання письмових 

договірних взаємовідносин 

Соціальний кодекс – сукупність правил, норм 

та моральних принципів регулювання 

взаємовідносин в системі «клієнт-співробітник» 

Корпоративний кодекс – сукупність 

положень цінностей підприємства, 

культуру середовища, місії та цілей 

Професійний кодекс – сукупність 

основних правил, норм формування 

та регулювання міжособистісних 

відносин всередині підприємства з 

врахуванням інтересів 

співробітників 

Рис.3.1. Види кодексів професійної етики персоналу компанії [20, с.37] 
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декларації прав людини, Декларації Міжнародної організації праці основних 

принципів та прав у світі праці, Декларації Ріо-де-Жанейро щодо довкілля та 

розвитку і Конвенції Організації Об’єднаних Націй проти корупції (рис. 3.2).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

В цілому, якщо аналізувати комплексно основні принципи, які закладені 

в етичному кодексі бізнес-середовища, то можна їх охарактеризувати як:  

– чесність і відповідальність ведення бізнесу;  

– чесність і порядність ділових взаємозв’язків;  

– додержання основних принципів культури бізнесу;  

– дотримання і не порушення договірних взаємин;  
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Підприємства повинні підтримувати та поважати захист міжнародно 

проголошених прав людини 

Підприємства не повинні бути співучасниками порушень прав людини 

Підприємства повинні підтримувати свободу асоціації та ефективність 

визнання права на ведення колективних переговорів 

Підприємства повинні ліквідувати всі форм примусової та обов'язкової 

праці 
 

Підприємства повинні ефективно скасовувати дитячу працю 

Підприємства повинні усувати дискримінацію у сфері зайнятості та занять 

Підприємства повинні підтримувати обережний підхід до екологічних 

викликів 

Підприємства повинні здійснювати ініціативи для сприяння більшій 

екологіній відповідальності 

Підприємства повинні заохочувати розвиток і поширення екологічно 

чистих технологій 

Підприємства повинні боротися з корупцією в усіх її формах, включаючи 

вимагання та хабарництво 

Рис.3.2. Принципи професійної етики підприємства згідно 

Глобального Договору ООН [14, 20, с.38] 
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– взаємна повага, довіра, розуміння партнера та відвертість; 

 – тактовність в плані врахування культурних, національних та релігійних 

особливостей бізнес-партнера; 

 – рівноправність у поняттях між конкуренцією та етикою; 

 – честь вище ніж прибуток. 

 

Рейтингування критеріїв професійної етики персоналу комунального 

підприємства 

Взаємовідносин між партнерами, країнами, організаціями та спільнотами 

враховуючи етичні, культурні, соціальні та підприємницькі цілі, норми, правила 

та моральні принципи кожної з цих груп. При цьому варто визначити деякі 

основні критерії, які описують дію професійної етики персоналу в умовах 

євроінтеграції. Це такі критерії як: 

1) забезпечити розуміння місії, моральних цінностей, норм і правил роботи, а 

також усвідомлення ролі у постійному розвитку ділових взаємовідносин на 

принципах професійної етики персоналу  

2) визначити стандарти етичної поведінки в роботі з учасниками ділового 

бізнес-середовища, партнерами, державними органами та громадськістю;  

3)  запобігати порушенням та конфліктним ситуаціям, впровадити технології 

комплаєнс; 

 4) гарантувати прозору діяльність як на внутрішньому так і зовнішньому 

ринках; 

 5) забезпечити баланс між інтересами працівників партнерами, органами 

управління, державами та іншими установами. 

Розглядаючи ці критерії в системі, компанії можуть створити стійкий та 

успішний підхід до розвитку професійної етики свого персоналу. За 

сформованим набором критеріїв проведено опитування із залученням експертів 

відділу кадрів і керівників суміжних відділів, що визначили рейтинг цих п’яти 

чинників формування професійної етики персоналу комунального підприємства. 

Опитування проведено із використанням Google Forms. При відповіді на питання 
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анкети експерти повинні були проставити ранги за шкалою від 1 (найбільш 

важливий) до 5 (найменш важливий). За методикою визначення еталонного 

експерта сформований рейтинг критеріїв, що дозволяє визначитись компанії з 

пріоритетами в цьому напрямку.  

Результати опитування представлені в табл. 3.1. 

 Таблиця 3.1 

Експертна оцінка критеріїв професійної етики персоналу комунального 

підприємства 

№ з/п Експерти 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Сума 

1* 1 1 5 4 1 5 5 3 3 3 31 

2* 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 17 

3* 4 3 3 3 3 2 2 5 1 5 31 

4* 3 5 4 5 4 3 3 1 5 2 34 

5* 5 4 1 1 5 4 4 4 4 4 36 

Разом:  15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 150 

1*,2*,3*,4*,5* ‒ критерії формування професійної етики персоналу компанії, 

які визначені вище по тексту 

 

Узгодженість думок експертної групи оцінена за множинним коефіцієнтом 

ранговаї кореляції (коефіцієнт конкордації Кендала): 

 

 

𝑊 =
𝑆

1
12

𝑚2(𝑛3 − 𝑛)
 

 

(3.1) 

де п - кількість експертів, що приймали участь в опитування (10 осіб), 

т - чинники формування професійної етики персоналу компанії (5),  

S – сума квадратів відхилень всіх оцінок рангів кожного об’єкту експертизи 

від середнього значення.  

Для розрахунків використано табличний алгоритм (табл. 3.2). 
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Таблиця 3.2 

Розрахунок квадратів відхилень рангів кожного критерія експертизи від 

середньої суми рангів 

№ з/п Експерти Середня 

оцінка 

Сума (S´) 

1 … 10 

1 2 3 4 5 6 

1 1 … 3 3,10 (15‒3,10)² = 141,61 

2 2 … 1 1,70 (15‒1,7)² = 176,89 

3 4 … 5 3,10 (15‒3,10)² = 141,61 

4 3 … 2 3,40 (15‒3,40)² = 134,56 

5 5 … 4 3,60 (15‒3,60)² = 129,96 

Разом 15 15 15 15 
 

150   724,63 

Коефіцієнт конкордації: 

  

 𝑊 =
724,63

1
12

102∗(53 − 5)
= 0,72463 

 

Така величина коефіцієнта конкордації (0<0,72463≤1) свідчить про достатню 

узгодженість експертних оцінок.  

Наступним етапом створення рейтинку критеріїв запропоновано визначення 

еталонних рангів для критеріїв формування професійної етики персоналу 

комунального підприємства.  

Для цього необхідно почергово виводити експертів із групи та розраховувати 

значення коефіцієнтів конкордації. Якщо при виведенні певного експерта 

коефіцієнту знижується більше ніж при виведенні інших, ранги, які він надав і є 

еталоном.  

Результати наведені в таблиці 3.3.  
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Таблиця 3.3 

Визначення еталонних рангів для критеріїв формування професійної 

етики персоналу комунального підприємства 

Номер 

видаленого 

експерта 

Значення коефіцієнта  

для n=9, m=5 

Примітка 

0 0,72463  

1 0,72003  

2 0,69211 Еталонний експерт 

3 0,71000  

4 0,72155  

5 0,71255  

6 0,70460  

7 0,73000 Нетиповий експерт 

8 0,70230  

9 0,70000  

10 0,71010  

 

Результатом проведених розрахунків є рейтинг критеріїв формування 

професійної етики персоналу комунального підприємства  (табл.3.3). 

Таблиця 3.3 

Рейтинг критеріїв формування професійної етики персоналу 

комунального підприємства 

№ 

з/п 
Критерії 

Ранг 

1 2 3 

1 

Забезпечити розуміння місії, моральних цінностей, норм і правил 

роботи, а також усвідомлення ролі у постійному розвитку ділових 

взаємовідносин на принципах професійної етики персоналу. 

 

1 

2 

Визначити стандарти етичної поведінки в роботі з учасниками 

ділового бізнес-середовища, партнерами, державними органами та 

громадськістю. 

 

2 
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Кінець табл.3.3 

1 2 3 

3 
Запобігати порушенням та конфліктним ситуаціям, впровадити 

технологію - компаєнса. 

3 

4 Гарантувати прозору діяльність  5 

5 
Забезпечити баланс між інтересами працівників, партнерами, 

органами управління, державами та іншими установами. 

 

4 

 

В результаті проведеного опитування визначено, що найвагомішим 

чинником у формуванні професійної етики персоналу комунального 

підприємства ї є забезпечення розуміння місії, моральних цінностей, норм і 

правил роботи, а також усвідомлення ролі у створенні та утриманні ділових 

відносин на основі принципів професійної етики персоналу.  

Важливо зауважити, що ці результати не є абсолютною істиною, і їх слід 

регулярно перевіряти через моніторинг та вдосконалювати перелік критеріїв, 

враховуючи індивідуальні потреби трудових колективів комунального 

підприємства. 

 

3.2. Впровадження технології ‒ комплаєнс з метою удосконалення 

професійної етики персоналу комунального підприємства 

 

Згідно з опитуванням Європейської бізнес-асоціації, майже половина 

українських компаній переймається комплаєнсом та планує його впроваджувати. 

І це не дивно, адже 66% українців готові переплачувати більше за товари та 

послуги від тих компаній, у надійності яких вони впевнені [28].  

Комплаєнс – буквально означає дотримання певних правил, вимог або 

умов. 

У контексті бізнесу комплаєнс означає законність дій компанії в цілому і 

кожного її співробітника, від топ-менеджменту до всіх філій і підрозділів. В очах 

контрагентів комплаєнс-перевірка підтверджує, що відповідність вимогам 

https://eba.com.ua/wp-content/uploads/2021/06/compliance-index__ukr.pdf
https://www.ukrinform.ua/rubric-economy/3287753-lise-40-ukrainciv-gotovi-pereplacuvati-za-reputaciu-kompanii.html
https://youcontrol.com.ua/articles/komplaiens-kontrol-shcho-tse-i-navishcho/
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законодавства, запропонованим правилам, нормам певних стандартів і/або 

умовам договору. 

Мета комплаєнсу – попередити можливі ризики для бізнесу [36]:  

• фінансові – заборона на проведення операцій за рахунками, визнання 

недійсності економічних операцій;  

• операційні – призначення виїзних перевірок, адміністративні штрафи, 

санкції щодо посадових осіб;  

• бізнес-ризики – призупинення діяльності, скасування ліцензії. 

Ризиків у бізнесі чимало, до того ж вони збільшуються та 

урізноманітнюються відповідно економічному та політичному контексту у світі 

й окремих країнах.  

 Виразний приклад – нові вимоги до комплаєнс-перевірок бізнесу, що 

викликані воєнним станом в Україні. Ці зміни торкнулися всіх без виключення 

сфер діяльності. Доцільно проводити опитування серед спеціалістів різних 

напрямків про найважливіші комплаєнс процедури на часі.  

Існує декілька підходів до попередження ризиків.  

Due diligence, комплаєнс та інші пов’язані процедури мають багато 

спільного, але є і принципові відмінності: 

 Комплаєнс часто є вимогою за міжнародним законодавством. 

Due diligence не є вимогою і не регламентується як необхідна умова роботи 

або співпраці. Це скоріше "добра воля" для компанії, яка визнає цінність 

належної обачності.  

 Належна обачність – це фактично синонім due diligence, процедура 

детальної перевірки для формування уявлення про об'єкт інвестування. Зазвичай 

передує купівлі бізнесу, злиттю, підписанню контракту чи співробітництва. 

 KYC, або Know Your Client ("Знай свого клієнта") – це правила перевірки 

клієнтів, які використовують банки, біржі та інші компанії, що працюють з 

грошима приватних осіб. В першу чергу KYC спрямований на захист фінансових 

установ від протиправного і шахрайського використання послуг, які вони 

надають. Зокрема – відмивання грошей і фінансуванню тероризму. 

https://youcontrol.com.ua/articles/biblioteka-ryzykiv-vid-youcontrol/
https://youcontrol.com.ua/news/nalezhna-podatkova-obachnist/
https://youcontrol.com.ua/blog/kyc-know-your-customer-shcho-tse-i-navishcho/
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 Фінансовий моніторинг – це заходи з контролю фіноперацій у банках та 

інших установах, щоб попередити операції з коштами, добутими незаконним 

шляхом. Заходи фінансового моніторингу включають ідентифікацію, 

верифікацію клієнтів, ведення обліку їх операцій та збір відомостей про їх 

учасників. В Україні діє відповідний Закон. А під час війни фінансовий 

моніторинг має додаткові нюанси, ризики та наслідки. 

  Санкції – великий, загострений, але не єдиний комплаєнс-ризик. І навіть 

не новий. Перевірка санкцій була актуальною і раніше. Санкційний комплаєнс – 

довготривала стратегія. 

 У всьому світі наслідки порушення санкцій можуть коштувати бізнесу 

занадто дорого. Навіть якщо компанія "чиста" перед законом і вважаєте, що ці 

заходи не стосуються компанії – є ризик через необережність співпраці з 

проблемним бізнес-партнером, і тоді під санкції та обмеження може потрапити 

ваш бізнес.  

 Процес перевірки українських контрагентів у багатьох компаній вже 

налагоджений, а от перевірка іноземних контрагентів іноді стає особливою 

дилемою. Враховуючи підвищені ризики для українського бізнесу під час війни, 

при виході на закордонні ринки перевірка контрагентів потребує особливої 

уваги. Проте існує послідовність дій, що дозволить перевірити закордонного 

контрагента. 

 Комплаєнс-перевірка на внутрішньому і міжнародному ринку 

відрізняється не принципово. Ключові процедури залишаються незмінними. 

Вирішальне значення має якість і ретельність перевірки. 

 Якщо компанія вже має уявлення про належну обачність, не нехтує 

ретельними перевірками контрагентів. Реалізуйте якісний контроль комплаєнс-

ризиків за допомогою інструментів YouControl: 

 Експрес-аналіз миттєво покаже всі ризики, пов'язані з контрагентом, 

включно з санкціями та податковою обачністю.   

Інструменти і модулі для перевірки клієнтів фізичних осіб є в системі 

YouControl і API-сервісі YouScore.  

https://youcontrol.com.ua/articles/pro-finansovyy-monitorynh-za-5-khvylyn-video/
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/361-20#Text
https://youcontrol.com.ua/articles/finmonitorynh-pid-chas-viyny/
https://youcontrol.com.ua/articles/sanctions-1/
https://youcontrol.com.ua/articles/yak-pereviryty-inozemnoho-kontrahenta/
https://youcontrol.com.ua/articles/yak-pereviryty-inozemnoho-kontrahenta/
https://youcontrol.com.ua/articles/10-porad-z-komplaiensu-vid-chatgpt/
https://youcontrol.com.ua/news/novyy-ekspres-analiz-personalizuytey-pereviriayte-shvydshe/
https://youcontrol.com.ua/our_possibility/sanctions/
https://youcontrol.com.ua/news/nalezhna-podatkova-obachnist/
https://youcontrol.com.ua/news/modul-s-dannyimy-fyzlyts-poiavylsia-v-youcontrol/
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Аналіз тендерів дозволяє за 5 секунд перевірити дані у відкритих реєстрах 

по всіх учасниках і "підсвічує" проблемні місця для ретельної перевірки гравців.  

KYC Form – система автоматичного збору та аналізу інформації про 

контрагентів дозволяє розмістити вашу анкету-опитувальник у цифровому 

форматі та автоматично наповнювати даними з державних реєстрів.  

 Для виявлення всіх ризиків важливий комплексний детальний аналіз усієї 

доступної інформації, а також достовірність, актуальність і максимальна 

оперативність доступу до даних. Вивчайте та застосовуйте комплаєнс від 

міжнародних експертів у YouControl.Academy, щоб ефективно управляти 

ризиками. 

Компанія, яка використовує комплаєнс, вселяє більше довіри з боку 

стейкхолдерів. Користуючись цією довірою, вона може отримувати доступне й 

дешеве фінансування; можливість працювати з великими закордонними 

партнерами без посередників, отримувати дешевші товари або послуги; залучати 

більш кваліфікований персонал. Така компанія дорожче коштує на ринку. До 

речі, не так давно був затверджений Стандарт ISO 37001, що регламентує 

антикорупційну роботу в компанії [32]. Це означає, що вже є чітке розуміння, що 

таке "світові стандарти" у сфері. 

Компанія може запровадити та використовувати низку інструментів і 

процесів, щоб досягти належного рівня відповідності нормам і законам. Так, 

комплаєнс допоможе вчасно виявити, запобігти або вирішити проблему на 

ранній стадії, до будь-яких серйозних наслідків, таких як притягнення до 

кримінальної відповідальності, штрафи або нанесення шкоди репутації компанії. 

Дотримання комплаєнсу надасть вашому бізнесу такі переваги [32]: 

• порушення можна виявити на ранній стадії та вчасно їм запобігти; 

• впевненість у тому, що компанія дотримується законодавства; 

• працівники компанії впевнені у своїх трудових правах та захищені 

від штрафів або судового переслідування; 

• компанія має позитивну репутацію на ринку; 

https://youcontrol.com.ua/news/analiz-tenderiv-perevirky-publichnykh-zakupivel/
https://kycform.youcontrol.com.ua/
https://youcontrol.com.ua/news/youcontrol.academy-2.0/
https://youcontrol.academy/
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• компанія стає більш привабливою для нових співробітників, ділових 

партнерів та інвесторів. 

Комплаєнс стає все більш важливим, оскільки бізнес-середовище 

трансформується та піддається змінам. Натомість це не є виправданням для 

ігнорування передових практик. Щоб уникнути будь-яких недобросовісних або 

нестандартних ділових операцій, комплаєнс передбачає дотримання законів у 

таких сферах, як охорона здоров’я, безпека, конфіденційність даних, фінанси, 

екологічні проблеми тощо.  

Незалежно від того, чи ви ‒ власник великої компанії, або лише плануєте 

започаткувати бізнес, впровадження комплаєнсу у повсякденні робочі процеси 

допоможе знайти правильний вектор для подальшого розвитку, а також знизити 

репутаційні ризики. 

Звичайно, що універсального набору правил та вимог немає. Кожен бізнес 

має сам обирати напрямки, у яких він хоче відповідати очікуванням та потребам 

своїх клієнтів або партнерів. Так, все залежить від галузі, особливостей ніші, 

аудиторії тощо. Натомість, основні політики комплаєнса наступні [46, с.66-68]:  

• Корпоративний етичний кодекс включає ряд ділових принципів, 

які відповідають місії та цілям компанії. Так, корпоративні кодекси можуть 

значно відрізнятися від однієї компанії до іншої. Наприклад, компанія, яка 

сповідує екологічні цінності, може включити до свого кодексу список правил, 

спрямованих на обмеження поведінки, яка  негативно впливає на навколишнє 

середовище. 

• Політика взаємодії з регуляторними організаціями ‒ це документ, 

який  наводить правила взаємодії із органами управління, наприклад податковою 

службою, Національним банком України, а також іншими органами з контролю. 

• Політика конфіденційності  це докладне пояснення того, як ви 

плануєте використовувати будь-яку особисту інформацію своїх 

клієнтів.  Політика конфіденційності є юридичним документом, який 

призначений як для захисту компанії, так і для захисту інтересів споживачів. 
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• Політика протидії відмиванню доходів є обов’язковою для 

фінансових установ, адже вона призначена для впровадження засобів контролю 

за фінансовими активами.  

• Політика регулювання конфлікту інтересів ‒ це офіційний 

документ, який визначає процедуру, якщо виникає конфлікт між особистими 

інтересами працівника та інтересами організації. Політика встановлює межі 

щодо потенційних конфліктів між працівниками та членами правління, які 

можуть виникнути, щоб запобігти юридичним зобов’язанням і розбіжностям між 

компанією та її працівниками. 

• Політика інформаційних бар’єрів запобігає витоку конфіденційної 

інформації про компанію, її клієнтів та співробітників. Цей документ є особливо 

важливим для компаній, які пропонують своїм працівникам віддалений формат 

роботи. 

• Політика контролю придбання цінних паперів. Насамперед 

йдеться про покупку цінних паперів та акцій співробітниками компанії. Так, це 

допоможе уникнути витоку конфіденційних даних компанії. 

• Редакційна політика ‒ це набір керівних принципів щодо 

оформлення матеріалів з метою їх уніфікації та задля підвищення ефективності 

роботи команди редакторів та копірайтерів. Зокрема, редакційна політика 

визначає принципи морально-етичних норм, за якими працює редакція, та 

допомагає редакторам приймати ті чи інші рішення. 

• Політика щодо подарунків. Так-так, існують навіть такі набори 

правил і норм, які визначають граничну вартість подарунків у компанії. Зокрема, 

документ може чітко встановлювати межу, яка відділяє подарунок від хабаря. 

Як ми бачимо, кожна організація може обрати для себе саме той набір 

політик комплаєнсу, який буде найбільш ефективно керувати повсякденними 

процесами бізнесу у зовнішньому та внутрішньому середовищах. З огляду на 

вище наведену інформацію, можемо визначити наступні функції комплаєнс-

контролю: 
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• Реструктуризація компанії для відповідності новим вимогам. 

Зміна бізнес-процесів буде неминучою, якщо ваша компанія вирішила 

дотримуватись комплаєнсу. Так, доведеться переглянути структуру організації, 

її фінансову діяльність та інші аспекти, зміни у яких передбачені законодавством 

або вимогами контролюючих органів. 

• Робота із персональними даними. Персональні дані та 

конфіденційність є основою GDPR (Загального регламенту захисту даних). 

Якщо ваша компанія не відповідає вимогам GDPR, тоді ви ризикуєте отримати 

штраф, дисциплінарні санкції та шкоду репутації. 

• Охорона праці — це контроль за безпекою працівників на робочому 

місці для запобігання нещасним випадкам і шкоді здоров’я 

співробітників.  Дослідження показали, що безпека та добробут на робочому 

місці сприяє прибутковості та кращому розвитку бізнесу. Оскільки 

відповідальність за безпеку працівників несуть роботодавці, вам необхідно 

дотримуватись необхідних норм та вимог. 

• Пожежна безпека неабияк важлива як для великих, так і для малих 

бізнесів. Перевірка засобів протипожежної безпеки, сигналізації, проведення 

інструктажів щодо дій у небезпечних ситуаціях допоможуть вам покращити 

умови охорони праці співробітників, а іноді це може врятувати не одне життя. 

У бізнес-середовищі завжди важливо бути в курсі останніх нововведень у 

законах, постановах, нормах та відповідних галузевих стандартах. Щоб 

запобігти ненавмисним порушенням, періодично звертайтеся за юридичною 

порадою до консультанта. 

Дотримання політики комплаєнсу у компанії, перш за все, це залежить від 

розміру компанії та її організаційної структури. Так, це може бути повноцінний 

штатний спеціаліст, який допоможе розробити дієву стратегію впровадження 

комплаєнсу та визначити потенційні регулятивні ризики. Спеціаліст із 

комплаєнсу несе відповідальність за моніторинг і перевірку бізнес-операцій, щоб 

переконатися, що ви дотримуєтесь чинних законів.  

https://web-promo.ua/ua/blog/gajd-po-gdpr-sho-ce-take-i-yak-pidgotuvatisya-shob-ne-porushuvati-vimogi/


 

62 
 

Окрім цього, спеціаліст із комплаєнсу слідкуватиме за тим, щоб 

працівники дотримувалися законів на рівні держави та правил і кодексів 

поведінки всередині компанії в усіх бізнес-сферах. Завдяки регулярному аналізу 

останніх економічних та політичних змін, спеціаліст із комплаєнсу гарантує, що 

політика компанії адаптована до нових обставин та ризиків.  

Натомість, контролювати дотримання політики комплаєнсу може не тільки 

штатний спеціаліст, а ще й спеціальні інструменти. Перш за все йдеться про CMS 

та інші цифрові програмні рішення. Так, програмне забезпечення можна 

налаштувати відповідно до певних нормативних актів у вашій географічній зоні 

чи галузі, зменшуючи ризик появи людської помилки та для автоматизації 

багатьох процесів. Переконайтесь, що обране вами програмне забезпечення є 

надійним та ліцензійним. 

Зокрема, корисними будуть і регулярні аудити всередині компанії. Такий 

крок дозволить вчасно виявити прогалини та проблеми, а також визначити сфери 

для покращення роботи. Окрім цього, внутрішній аудит компанії дозволить 

вашому бізнесу підготуватися до зовнішніх перевірок, які проводять державні чи 

регуляторні органи. 

Варто слідкувати і за дотриманням політики комплаєнсу своїми 

співробітниками. Переконайтеся, що всі члени команди розуміють політику 

компанії та дотримуються етичних кодексів. Крім того, важливо, щоб ваші 

співробітники були навчені веденню обліку усієї важливої інформації та 

транзакцій, які відбуваються від імені вашої компанії. 

Cтворення, впровадження, супровід та аудит комплаєнс-систем 

ISO 19600 («Система менеджменту відповідності - Настанови"), 

випущеним в 2014 році, який є міжнародним стандартом і містить рекомендації, 

які допомагають організаціям розробити, впровадити, підтримувати, оцінювати 

і вдосконалювати систему комплаєнс менеджменту (Compliance Management 

System - CMS). 

У квітні 2021 року Міжнародна організація по стандартизації (ISO) 

прийняла новий стандарт в області комплаенс - ISO 37301:2021 "Система 
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управління відповідністю - Вимоги з керівництвом по застосуванню", який 

замінив собою стандарт ISO 19600:2014 [32]. 

Вимоги цього документа носять загальний характер і призначені для 

застосування до всіх організацій, незалежно від типу, розміру і характеру 

діяльності, а також в державному, приватному чи некомерційному секторах. 

Застосування цього стандарту з правової точки зору не є обов'язковим, але 

може дати компанії додаткову конкурентну перевагу. 

Наприклад, в деяких випадках, відповідності цьому стандарту вимагають 

фінансові організації при подачі заявки для отримання грантів на розвиток 

бізнесу, або залучення іноземного фінансування в іншій формі. 

Крім того, впровадження такого стандарту - це використання 

міжнародного досвіду запобігання, прогнозування, ідентифікації та управління 

ризиками. 

Одним з ключових завдань будь-якого бізнесу є безперервний розвиток. 

Однак навіть утримати зайняті позиції буває непросто через виникаючі ризики, 

які можуть завдавати відчутної шкоди економіці бізнесу і, що не менш важливо, 

репутації бренду. Тому все більше компаній впроваджують комплаєнс і 

створюють спеціальні відділи зі співробітників, здатних виявити наявність 

передумов до виникнення ризику ще до його прояви і попередити можливі 

негативні наслідки. Цей світовий бізнес-тренд поступово приходить і в Україну 

і потребує таких спеціалістів як бізнес адвокат. 

Деякі вітчизняні компанії неохоче направляють гроші на довгострокові 

проекти, яким є і комплаєнс. Однак результатом буде сталий розвиток компанії, 

підвищення конкуренто здібності, а також підвищення вартості бізнесу. 

Міжнародною асоціацією комплаєнсу (International Compliance 

Association), визначено поняття «комплаєнс» як здатність діяти у відповідності 

до встановлених правил, норм, вимог та внутрішніх стандартів. 

Історично комплаєнс почав своє становлення у США. Поштовхом для його 

розвитку стали 60-70 роки ХХ століття, зокрема Вотергейтський скандал, коли 

було викрито численні випадки корупції, які стосувалися також приватних 

https://gracers.com/praktuku/zahist-biznesu/
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компаній. З метою протидії такій ситуації було прийнято Закон США «Про 

корупцію за кордоном» (Foreign Corrupt Practices Act/FCPA), яким 

встановлені жорсткі правила контролю, вимоги до бухгалтерської та фінансової 

документації, а також правила взаємовідносин з державними службовцями. 

В Україні у 2011 р. було прийнято Закон «Про засади запобігання і протидії 

корупції». У 2015 р. на його заміну прийшов Закон України «Про протидію 

корупції». Однак ухвалення зазначених законів не призвело до обов'язку 

створювати комплаєнс-системи. 

Вперше в Україні комплаєнс з'явився у фінансовому секторі, а потім з 

часом розповсюдився вже і в інші сфери. 

Так, методичними рекомендаціями щодо організації корпоративного 

управління в банках України, схваленими Рішенням Правління Національного 

банку України № 814-рш 03.12.2018 визначено комплаєнс як підрозділ контролю 

за дотриманням нормами та один із підрозділів банку, що здійснюють об'єктивну 

та незалежну оцінку діяльності банку, забезпечують достовірність звітності, 

виконання банком своїх зобов'язань. 

Згідно п. 16 Положення «Про організацію внутрішнього контролю в банках 

України та банківських групах», затвердженого Постановою Правління 

Національного банку України № 88 від 02.07.2019, система внутрішнього 

контролю банку складається з таких компонентів: контрольного середовища, 

управління ризиками, притаманними діяльності банку, включаючи комплаєнс-

ризик, контрольної діяльності в банку, контролю за інформаційними потоками 

та комунікаціями банку, моніторингу ефективності системи внутрішнього 

контролю банку. Крім того, система внутрішнього контролю банку забезпечує 

досягнення операційних, інформаційних, комплаєнс-цілей діяльності банку та 

реалізується на кожному з організаційних рівнів банку. 

Система внутрішнього контролю банку має забезпечувати досягнення 

операційних, інформаційних та комплаєнс-цілей діяльності банку, визначених у 

його стратегії та бізнес-плані (п. 17 Положення). 
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Відповідно до пункту 20 Положення комплаєнс-цілі діяльності банку 

передбачають забезпечення організації діяльності банку з дотриманням вимог 

законодавства України, нормативно-правових актів Національного банку, 

внутрішньобанківських документів, стандартів професійних об'єднань, дія яких 

поширюється на банк. 

Компанією KPMG (член мережі незалежних фірм KPMG, що входять до 

асоціації KPMG International Cooperative – «KPMG International») проведено 

дослідження, присвячене пріоритетам розвитку функції комплаєнс у компаніях 

України, СНД і ближнього зарубіжжя в 2020 році. 

За результатами цього дослідження пріоритетними сферами комплаєнсу 

визначено [36]: 

• антикорупційний комплаєнс (93% компаній-респондентів), 

• комплаєнс у сфері дотримання норм ділової етики (80%), 

• захисту персональних даних (59%) і забезпечення конфіденційності 

інформації (55%), 

• антимонопольний комплаєнс (54%). 

Регулятори і правоохоронні органи в різних країнах випустили цілий ряд 

рекомендацій щодо організації комплаєнс-функції в компаніях. 

Це, наприклад, «Керівництво з оцінки корпоративних комплаєнс-

програм», випущене Міністерством юстиції США (DOJ) в квітні 2019 року, 

«Основні комплаєнс-вимоги управління з контролю за іноземними активами 

казначейства США (OFAC)», випущені в травні 2019 року, «Керівництво щодо 

оцінки комплаєнс-програми», випущене Бюро по боротьбі з шахрайством в 

особливо великих розмірах Великої Британії (SFO) в січні 2020 року. 

Все це говорить про те, що комплаєнс-програми компаній як і раніше 

знаходяться в фокусі уваги правоохоронних органів, а отже ефективна 

організація комплаєнс- функції повинна бути на порядку денному і у 

керівництва, і у власників. 
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Як правило, регулятори очікують, що комплаєнс-функція включає в себе 

як мінімум наступні елементи: комплаєнс-зобов'язання керівництва і «тон 

зверху», оцінка ризиків, інформування та навчання, контроль і моніторинг. 

В той же час, згідно з ISO 19600:14 (та ISO 37301:2021, яким замінено 

попередній стандарт), побудова ефективної комплаєнс-системи повинна 

включати ризик-орієнтований підхід, а оцінка ризиків є одним з ключових 

елементів комплаєнс- систем. 

Країни пострадянського простору випустили свої рекомендації щодо 

побудови ризик-орієнтованих комплаєнс систем. Так, у грудні 2016 року (а в 

подальшому і у вересні 2017 року), Національне Агентство з питань запобігання 

корупції України затвердило «Методичні рекомендації щодо підготовки та 

реалізації антикорупційних програм юридичних осіб» (далі - Рекомендації). 

Рекомендації детально та практично крок за кроком описують процедуру 

реалізації антикорупційних програм та підхід щодо оцінки внутрішніх та 

зовнішніх корупційних ризиків і відповідають на ряд поширених запитань. 

Наприклад [28]: 

1. Що може слугувати основою для підготовки антикорупційної 

програми саме вашої компанії? Рекомендації пропонують до розгляду Типову 

антикорупційну програму та підіймають питання щодо регламентування 

порядку проведення внутрішніх розслідувань. 

2. На що саме слід вернути увагу під час перевірки ваших ділових 

партнерів? 

3. Конфлікт інтересів: карати не можна помилувати. Які існують типи 

конфлікту інтересів та які превентивні заходи можуть бути застосовані? Який 

алгоритм дій особи, що дізналась про наявність в неї конфлікту інтересів? 

4. Як проводити внутрішнє розслідування та яка відповідальність може 

бути призначена за виявлені антикорупційні порушення? 

Говард Шоу як голова технічного комітету ISO (міжнародної організації зі 

стандартизації), що розробив стандарт ISO 37301:2021, вважає, що «Дотримання 

вимог полягає не тільки в уникненні штрафів і не повинно обмежуватися одним 
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відділом. Це справа кожного працівника. Організації хочуть співпрацювати з 

компаніями, яким вони можуть довіряти. А довіра заснована на корпоративній 

культурі правильних вчинків, коли кожен співробітник вносить свій внесок, тому 

що розуміє важливість цього і вірить в його важливість. Головне в цьому ‒ 

хороше керівництво і ясні цінності, які повинні виходити зверху» [32]. 

Очікується, що переваги впровадження ISO 37301:2021 будуть включати 

не тільки зниження ризику штрафів через недотримання, а й покращення 

репутації, що підвищить довіру клієнтів та інших зацікавлених сторін і 

розширить можливості для бізнесу. 

Програма заходів щодо запровадження комплаєну в діяльність 

комунального підприємства наведена  в табл.3.4.  

Таблиця 3.4 

Програма заходів щодо запровадження комплаєнсу в діяльність 

комунального підприємства на 2024 рік 

Заходи програми Термін 

впровадження 

Виконавець 

1 2 3 

Введення посади комплаєнс-менеджер  і 

закриття вакансії 

01.01.24-

01.02.24 

відділ 

кадрів 

Створення тренінгової програми та підготовка матеріалів 

для фахівців, що займаються тендерними закупівлями 
 

 

 
01.01.2024‒

0.1.03.2024 

відділ 

кадрів 

Проведення тренінгу для високоризикових категорій 

працівників, що займаються тендерними закупівлями 

відділ 

кадрів 
Створення e-learning курсів  відділ 

кадрів 
Включення навчальних матеріалів до існуючих програм 

навчання  

Відділ 

кадрів 
Локалізація та впровадження комплаєнс тренінгової 

програми зі зворотнім зв’язком 

Відділ 

кадрів 
Тестування рівня комплаєнс орієнтованої культури 

керівників та працівників  

01.04.2024-

01.05.2024 

комплаєнс-

менеджер 
Оновлення плану заходів із вдосконалення комплаєнс в 

корпоративній культурі  

01.02.2024-

01.12.2024 
комплаєнс-

менеджер 
Підвищення рівня комплаєнс обізнаності та кваліфікації 

керівників та працівників 

01.02.2024-

01.12.2024 

комплаєнс-

менеджер  

Розробити та затвердити план дій та форму звітування  01.02.2024-

01.12.2024 

комплаєнс-

менеджер  

Впровадити тренінги для комплаєнс амбасадорів та 

керівників підприємств  

01.02.2024-

01.12.2024 

комплаєнс-

менеджер  

Проведення комплаєнс внутрішніх перевірок, 

впровадження лінії довіри для працівників 

01.02.2024-

01.12.2024 

комплаєнс-

менеджер  
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Введення посади комплаєнс-менеджера є доцільним для комунального 

підприємства, яке постійно приймає участь в тендерах на закупівлю матеріалів 

обладнання, запасних частин для машин, проведення ремонтів, будівництва.  

Комплаєнс охоплює практично всі правила, яким має слідувати кожний 

працівник у повсякденній роботі. Ці правила стосуються питань збереження 

репутації й активів бізнесу, допомагають уникнути проблем із регулятором, 

клієнтами, партнерами, інвесторами. 

Робота комлаєнс-менеджера полягає в забезпеченні того, щоб уся 

діяльність компанії здійснювалася в рамках нормативно-правової бази та бізнес-

етики. Рекомендації комлаєнс-менеджера завжди враховують бізнес-цілі 

компанії. Це означає пропонувати нові можливості, або порекомендувати не 

робити певні дії, якщо вони призведуть до того, що бізнес буде схильний до 

ризику.  Одне із завдань комлаєнс-менеджера ‒ побудова ефективної 

внутрішньої системи з протидії корупції та навчання співробітників 

проходженню принципам етичного ведення бізнесу, прийнятим у компанії. Для 

цього використовується Кодекс етики й ділової поведінки, Антикорупційна 

програма, комплаєнс -контролі в ключових бізнес-процесах. Також важливим 

аспектом прозорості та відповідальності є функціонування каналу «Лінія 

Довіри», який  надає можливість співробітникам повідомляти про можливі 

порушення норм і стандартів внутрішньокорпоративної етики. 

Наприклад, оцінюєються корупційні ризики під час взаємодії з 

контрагентами, ведеться облік ділових подарунків та гостинності, відстежуються 

й зпопереджаються потенційні конфлікти інтересів, здійснюється автоматичний 

санкційний скринінг усіх контрагентів. На регулярній основі проводиться 

моніторинг ефективності наявних комплаєнс-контролів, що дає можливість 

безперервно покращувати результативність системи комплаєнс, а також швидко 

реагувати на будь-які зміни в комплаєнс-середовищі. 

Одне з завдань комлаєнс-менеджера ‒ доведення до відома співробітників 

усіх підрозділів компанії питань, пов'язаних із дотриманням нормативних вимог. 
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Іноді це вимагає розшифровування законів або етичних норм і визначення того, 

як встановлювати й інтегрувати передовий досвід.  

Для підвищення комплаєнс -культури потрібно регулярно проводити 

тренінги, створювати навчальні електронні курси та відео-контент. Постійне 

навчання, відстеження та вивчення нових законів, правил і постанов, тісна 

співпраця з юридичним підрозділом допомагає комплаєнс-менеджеру в роботі. 

Бюджет на запровадження посади комплаєнс-менеджера представлено  у 

табл.3.5. 

Таблиця 3.5 

Бюджет на запровадження посади комплаєнс-менеджера у 

комунальне підприємство 

№ Найменування Кількість Вартість, грн 

1 2 3 4 

1 Стіл звичайний 1 4250 

2 Стілець функціональний 1 3590 

3 Ноутбук ASUS Vivobook 15 X1500EA-

BQ3733 (90NB0TY6-M040W0) 

Transparent Silver / 15.6" IPS Full HD / Intel 

Core i3-1115G4 / RAM 12 ГБ / SSD 512 ГБ  
 

1 19970 

4 Канцелярські матеріали 1 4200 

5 Шафа для одягу 1 4000 

6 Тумбочка 2 2800 

7 Принтер Epson EcoTank L1250 

(C11CJ71404) 

1 6600 

9 Заробітна плата комплаєнс менеджера на 

рік 

1 16000 *12= 192000 

10 Додаткова заробітна плата 20%  192000*20/100=38400 

11 

Нарахування ЄСВ на заробітну плату 

комплєнс-менеджера (річна) 
  

(192000+38400)*22/100= 

50688 

 Загальні витрати   335398 

Загальна сума витрат на утримання посади комплаєнс-менеджера складе 

335,398 тис. грн. на рік.  
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3.3. Обгрунтування економічної ефективності запропонованих 

заходів та їхній вплив на показники діяльності комунального підприємства 

 

Для розрахунку ефективності впровадження заходів скористаємося 

підсумком усіх видів доходу комунального підприємства за 2022 рік: 

ЗД = ЧД +ІД +ІнОпД = 251473+10336 + 34532 =297241 тис. грн. 

Де ЧД ‒ чистий дохід від реалізації продукції (товарі, послуг, робіт); 

ІД ‒ інші доходи; 

ІнОпД ‒ інші операційні доходи. 

Сформуємо експертний прогноз на підставі  узгодженості думок експертів 

‒ начальників відділів комунального підприємства щодо збільшення загального 

доходу у табл. 3.6. 

Таблиця 3.6 

Прогноз приросту загального доходу комунального підприємства та 

перевірка узгодженості експертних оцінок  

Експерти 

(начальники відділів) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Прогноз приросту  

загального доходу, % 
0,15 0,18 0,19 0,18 0,17 0,16 0,14 0,19 0,17 

Середній прогноз, % 0,17 

Відхилення прогнозу і-го 

експерта від середнього,% 
-0,02 0,01 0,02 0,01 0,0 0,01 -0,04 0,02 0,0 

Квадрат відхилення,% 

0
,0

0
4
 

0
,0

0
1
 

0
,0

0
4
 

0
,0

0
1
 

0
,0

 

0
,0

0
1
 

0
,0

0
1
6
 

0
,0

0
4
 

0
,0

 

∑ квадратів відхилення  0,0161 

  √0,016: 9 =0,032 

%,сv  0,032: 0,17 *100 = 18,82 

     

Коефіцієнт варіації становить 18,82%, що нижче граничної межі в 33%, а 

значить на підставі зазначених в табл. 3.6 прогнозних оцінок приросту 

загального доходу комунального підприємства, які є узгодженими. Розрахунок 

найбільш вірогідного  очікуваного прогнозу приросту загального доходу (табл. 

3.7). 
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Таблиця 3.7 

Розрахунок найбільш очікуваного значення прогнозу загального доходу 

комунального  підприємства  

Медіанний ряд прогнозу 

приросту загального доходу, 

% 

0,15 0,18 0,19 0,18 0,17 0,16 0,14 0,19 0,17 

Вид прогнозу П  В  О  

Найбільш очікуване 

значення прогнозу, % 

0,15+4∗0,17+0,19

6
=0,17 

 

Реалізація запропонованого заходу збільшить загальний дохід   

комунального підприємства на 0,17%, або на: 

 

ΔЗД = 296341 * 0,17/100 = 503,779 тис. грн.  

Загальний дохід комунального підприємства складе у плановому році: 

 

ЗД = 296341 +503,779 = 296844,779 тис. грн.   

З повних витрат комунального підприємства (2022 р. = 289927 тис. грн.)  

змінні витрати складають 75,34% ‒ 289927*75,4/100 = 218436,  які також зростуть 

на 0,17%, або на: 

 

ΔЗВитрати = 218436* 0,17 /100 = 371,341 тис.  грн.  

Повні витрати підприємства за планом зростуть на приріст змінних витрат: 

 

ПВ = 289927 + 371,341 = 290298,341 тис. грн.  

Також у плановому періоді збільшиться прибуток комунального 

підприємства: 

 

Пр = 296844,779 ‒290298,341 = 6546,438  тис.  грн.  

Приріст прибутку складе: 
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ΔПр =6546,438 ‒ 6414 = 132,438 тис. грн. 

 

Як наслідок, комунальне підприємство отримає додатковий чистий 

прибуток: 

ΔЧПр =  132,478 *(1‒18/100) = 108,599 тис. грн.  

Рентабельність діяльності комунального підприємства : 

Р д=  6546,438/ 290298,341*100 = 2,25 

ΔРд = 2,25 ‒2,21 = 0,04 % 

Результати від запровадження посади комплаєнс-менеджера зведемо  у 

таблицю 3.8. 

Таблиця 3.8 

Очікувані результати від запровадження посади комплаєнс-менеджера 

№ Показник 
Отримане 

значення 

1 Приріст загального доходу, тис. грн. 503,779 

2 Приріст повних витрат на реалізацію продукції тис. грн. 371,341 

3 Приріст прибутку  тис. грн. 132,438 

4 Приріст чистого прибутку тис. грн. 108,599 

5. Приріст рентабельності діяльності % 0,04 

Джерело: Сформовано автором. 

 

Обґрунтуємо доцільність інвестування в запровадження посади 

комплаєнс-менеджера комунального підприємства. 

Сума початкових інвестицій, як і в попередньому заході, буде становити  

6% від 85% приросту змінних витрат внаслідок його реалізації, а саме: 

  

ПІ = 0,06 • 0,85 • 371,341 = 189,383 тис. грн.  

Планова тривалість життєвого циклу проєкту – 3 роки, за кожен з яких 

підприємство буде мати приріст чистого грошового потоку у розмірі:  

ЧГП = ∆ЧП = 108,599 тис. грн. (дані з табл. 3.8). 
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термін окупності простий буде складати: 

 

Тпр = Кн / ∆Прч = 189,383 / 108,599 = 1,74 року 

Коефіцієнт приведення по роках життєвого циклу проєкту залишаться 

такими, як і в попередньому заході:  

При ставці дисконту – 20%. 

І рік  α1 = 0,833 

2 рік  α2 =0,694 

3 рік  α3 =0,578 

Обчислимо показники економічної ефективності інвестиційного проєкту:  

1) нинішню вартість майбутніх грошових потоків: 

  

∑ НВі =

𝑛

і=1

108,599 • (0,833 + 0,694 + 0,578) = 228,6 тис. грн.  

 

2) чисту нинішню вартість майбутніх грошових потоків: 

  

ЧНВ = 228,6 − 189,383 = 39,217 тис. грн.  

 

3) дисконтований період окупності інвестицій: 

  

ПОД = 39,217 ÷ (228,6 ÷ 3) = 0, 51 року   

4) індекс доходності інвестицій: 

  

ІД =
39,217

189,383
= 0,21  

5) індекс прибутковості інвестицій: 

  

ІД =
228,6

189,383
= 1,21  
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У таблиці 3.9 наведено показники економічної ефективності інвестицій для 

запропонованого заходу. 

Таблиця 3.9 

Економічна ефективність заходу ‒ запровадження посади комплаєнс-

менеджера комунального підприємства «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків Дарницького району міста Києва» 
№ Показники Значення 

1 Сума початкових інвестицій (тис. грн.)  189,383 

2 Чистий грошовий потік = додатковий чистий прибуток (тис. грн.)  108,599 

3 Термін окупності  1,71 року 

4 
Нинішня вартість грошових потоків впродовж життєвого циклу 

проєкту (тис. грн.)  
228,6 

5 Чиста нинішня вартість грошових потоків (тис. грн.)  39,217 

6 Дисконтований період окупності інвестицій  
0,51 року 

 

7 Індекс доходності  0,21 

8 Індекс прибутковості  1,21 

 

При сумі початкових інвестицій у розмірі 189,383 тис. грн. комунальне 

підприємство щорічно буде отримувати додатковий чистий прибуток обсягом 

108,599 тис. грн.  Строком 3 роки інвестиції повністю окупляться, індекс 

дохідності складає 0,21, індекс прибутковості ‒ 1,21.  

Обчислимо як вплине на економічні показники діяльності комунального 

підприємства запропонований захід (табл.3.10). 

Таблиця 3.10 

Вплив заходу ‒ запровадження посади комплаєнс-менеджера на економічні 

показники діяльності комунального підприємства «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків Дарницького району міста Києва» 

№ Показник 
Базовий 

рік (2022) 

Плановий 

рік 

Абсолютне 

відхилення 

Відносне 

відхилення, % 

1 Загальні доходи, тис. грн. 296341 296844,779 503,779 0,17 

2 

Повні витрати на 

виробництво і реалізацію 

продукції, тис. грн., всього, в 

т.ч.: 

289927 290298,341 371,341 0,13 

2.1 Змінні витрати  218436 218807,341 371,341 0,17 

3 Прибуток, тис. грн. 6414 6546,438 132,438 2,06 

4 Чистий прибуток, тис. грн. 5259 5367,599 108,599 2,06 

5 Рентабельність діяльності, % 2,21 2,25 0,04 * 



 

75 
 

Як свідчать економічні показники комунального підприємства захід ‒ 

запровадження посади комплаєнс-менеджера покращить фінансову діяльність. 

 

Висновки до розділу 3 

За результатами опитування, найбільш важливим критерієм формування 

професійної етики персоналу компанії є забезпечити розуміння місії, моральних 

цінностей, норм і правил роботи, а також усвідомлення ролі у постійному 

розвитку ділових взаємовідносин на принципах професійної етики персоналу. 

Такі результати не можна вважати абсолютною істиною, їх слід перевіряти 

регулярними моніторингами та вдосконалювати перелік критеріїв в залежності 

від потреб комунального підприємства. 

Запровадження європейської практики ‒ комплаєнсу у діяльність 

комунального підприємства стає все більш важливим, оскільки бізнес-

середовище трансформується та піддається змінам. Натомість це не є 

виправданням для ігнорування передових практик. Щоб уникнути будь-яких 

недобросовісних або нестандартних ділових операцій, комплаєнс передбачає 

дотримання законів у таких сферах, як охорона здоров’я, безпека, 

конфіденційність даних, фінанси, екологічні проблеми тощо.  

Впровадження комплаєнсу у повсякденні робочі процеси допоможе 

знайти правильний вектор для подальшого розвитку, а також знизити 

репутаційні ризики. Отже, реалізація Програми заходів запровадження 

комплаєнсу в діяльність комунального підприємства на 2024 рік підвищить 

репутацію та імідж комунального підприємства.  

Запровадження посади комплаєнс-менеджера як показали економічні 

показники діяльності комунального підприємства «Керуюча компанія з 

обслуговування житлових будинків Дарницького району міста Києва» є 

доцільним і фінансово окупається. 
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ВИСНОВКИ 

 

Згідно євроінтеграційного співробітництва Україна повинна виконати 

умови, які стосуються покращення умов ведення бізнесу з урахуванням 

впровадження соціально-відповідальних норм, принципів та правил, а також 

практично реалізувати умови щодо покращення соціального добробуту 

населення. Крім того, етичні постулати повинні базуватись на основних шести 

базових принципах Європейського Союзу, а це свобода, гідність, повага, 

демократія, рівність, верховенство права та повага до прав людини. 

 Дослідження суті та основних принципів професійної етики персоналу в 

умовах євроінтеграції доводять, що в сучасних умовах світ функціонує завдяки 

тим існуючим, особливим правилам, нормам і моральним цінностям, які 

притаманні кожній країні/державі. Врахування їх є важливим чинником 

формування ефективних взаємовідносин не тільки в бізнес-середовищі, але і в 

повсякденному житті.  

Професійна етика персоналу як система, що направлена на встановлення 

та врегулювання відносин суб’єктів бізнес-ринку вимагає врахування цінностей 

всіх учасників. Впроваджуючи етичний «комплекс» в практику бізнесу 

допоможе визначитись з соціально-орієнтованою концепцію, яка буде 

вирішувати питання пов’язані із покращенням соціальної відповідальності в 

бізнесі, репутації бізнесу, регулювання соціально-трудових відносин, посиленні 

трудової мотивації співробітників, покращення вимог до сфери охорони 

навколишнього середовища, підвищення інвестиційної привабливості 

підприємств України та створені етичного кодексу Європейського зразка.  

Професійна етика персоналу відіграє значну роль у HR-менеджменті, 

оскільки управління людськими ресурсами пов’язане з взаємодією з людьми, 

тобто з різними працівниками, кандидатами на роботу та іншими зацікавленими 

сторонами. Варто виокремити основні етичні принципи в HR-менеджменті: 

професійності, власного прикладу, поваги, конфіденційності, справедливості та 

рівності. Визначення зважених кроків менеджерів персоналу підприємства, 
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побудованих на засадах етики, забезпечить імідж підприємства, лояльність 

клієнтів і підвищення привабливості серед кваліфікованих працівників на ринку 

праці.  

Квалафкаційна робота писалася на матеріалах комунального підприємства 

«Керуюча компанія з обслуговування житлових будинків Дарницького району 

міста Києва» за 2020‒2022 роки.  

Аналіз кадрового забезпечення комунального підприємства свідчить, що 

не дивлячись на складні умови ‒ вторгнення Російської Федерації в Україну з 

24  лютого 2022 року спостерігається тенденція збільшення персоналу за 

рахунок нових працівників жінок. Більшість працівників комунального 

підприємства у складній кризовій ситуації в країні тсаюльно працюють з 

високою ефективністю і самовіддачою.      

З метою аналізу стану професійної етики персоналу на “Керуюча 

компанія з обслуговування житлового фонду Дарницького району м. Києва” 

було проведено опитування працівників для визначення ступеня задоволеності з 

етичних питань на підприємстві за шкалою 100 балів за кожним питанням.   

Результати дослідження у 2022 році свідчать, що загальна кризова ситуація 2022 

року  і подолання наслідків воєнного стану об’єднала працівників, сплатила 

трудові колективи. Працівники комунального підприємства стали відноситися 

більш доброзичливо і допомагати один одному. Водночас 36,6% опитаних не 

вважають себе задоволеними з етичних питань, що свідчить про нагальну 

потребу продовжувати роботу з удосконалення стану професійної етики 

комунального підприємства. Для цього пропонується впровадження комплаєнсу 

у повсякденні робочі процеси допоможе знайти правильний вектор для 

подальшого розвитку, а також знизити репутаційні ризики. Отже, реалізація 

Програми заходів запровадження комплаєнсу в діяльність комунального 

підприємства на 2024 рік та ведення посади комплаєнс-менеджера підвищить 

репутацію та імідж компанії, є доцільним і фінансово окупається. 
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