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АНОТАЦІЯ 

Марутовський Б. С.. Управління персоналом торговельних компаній. – 

Кваліфікаційна робота на правах рукопису. 

Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня магістра за 

спеціальністю 076 – підприємництво, торгівля та біржова діяльність. – 

Поліський національний університет, 2023. 

Організація роботи відділу, який відповідає за питання управління пер-

соналом в торговій компанії, має свою специфіку. Тоді, коли екстенсивні 

зростає більшість ринків за одночасного їх насичення та загострення конку-

ренції, інтенсифікація діяльності внаслідок внутрішніх резервів компанії має 

величезне значення через високу віддачу від праці співробітників. Талант і 

компетентність співробітників компанії – це ті нематеріальні активи, які 

створюють прибуток. Підвищення продуктивності всіх співробітників є 

важливим стратегічним завданням компанії. Саме тому в багатьох компаніях-

лідерах ринку керівник відділу кадрів є членом Ради директорів. 

Національний бізнес цей підрозділ не завжди створює з початкового 

етапу розвитку організації, оскільки власники і топ-менеджмент часто 

розглядають процес управління персоналом з позиції лише підбору кадрів та 

обліку. Однак у міру того, як компанія зростає, її адміністрація усвідомлює 

необхідність ефективного управління персоналом і, відповідно, виникає 

потреба у спеціальному підрозділі, діяльність якого багатогранна. 

Ключові слова: підприємництво, торгівля, управління, персонал, 

бізнес-комунікації, ефективність. 

SUMMARY 

Marutovsky B. S.. Personnel management of trading companies. – 

Manuscript. 

Qualifying work for a master's degree in specialty 076 – Entrepreneurship, 

trade and exchange activities – Polissia National University, 2022. 

The organization of work of the department responsible for Personnel 

Management in a trading company has its own specifics. When the vast majority of 

markets are growing due to their simultaneous saturation and increased 

competition, the intensification of activities due to the company's internal reserves 

is of great importance due to the high return on employee labor. The talent and 

competence of the company's employees are the intangible assets that create profit. 

Improving the productivity of all employees is an important strategic goal of the 

company. That is why in many market leading companies, the head of the HR 

department is a member of the Board of directors. 

This division does not always create a national business from the initial 

stage of the organization's development, since owners and top management often 

consider the HR management process from the point of view of only recruitment 

and accounting. However, as the company grows, its administration becomes 

aware of the need for effective Personnel Management and, accordingly, there is a 

need for a special division, whose activities are multifaceted. 

Keywords: entrepreneurship, trade, management, personnel, business 

communications, efficiency. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Торговельні компанії мають велике значення у 

розвитку бізнесу, оскільки вони забезпечують: ефективне посередництво між 

виробниками та споживачами, знижуючи трансакційні витрати, підвищуючи 

доступність та якість товарів та послуг, стимулюючи конкуренцію та 

інновації; розширення ринків збуту та пошуку, відкриваючи нові географічні, 

сегментні, нішеві ринки, адаптуючи свою пропозицію до потреб та очікувань 

різних груп споживачів, використовуючи різні канали дистрибуції та 

формати торгівлі, що визначило актуальність проведеного дослідження. 

Серед закордонних авторів, які досліджували розвиток підприємств у 

сфері торгівлі вагомий внесок належить М. Армстронгу та Г. Мінцбергу.  

Майкл Армстронг - британський консультант та автор книг з управління 

персоналом, який розробив моделі та методи оцінки, мотивації, навчання, 

розвитку, кар’єри, компенсації, лідерства, культури, стратегії персоналу для 

торговельних компаній. Генрі Мінцберг - канадський професор та дослідник 

з управління, який аналізував роль менеджерів, структуру, стратегію, 

культуру, інновації, соціальну відповідальність торговельних компаній. 

Серед вітчизняних дослідників цікаві думки озвучили А. Корнійчук, який 

досліджував проблеми розвитку й комерційної діяльності торговельних 

підприємств; І. Колодяжна, яка аналізувала проблеми та перспективи 

розвитку інноваційної діяльності торговельних підприємств України, 

О.Каськів, який розробляв методичні підходи щодо оцінки ефективності 

господарсько діяльності торговельних підприємств, однак виклики 

сучасності вимагають подальших досліджень у цій сфері. 

Мета дослідження  – процес управління персоналом, мотивацією та 

підвищенням кваліфікації працівників торговельних компаній. Мета 

зумовила розв’язання конкретних завдань: 1) визначення сутності управління 

персоналом торговельних підприємств; 2) оцінка ефективності управління 

персоналом та мотивацією до праці на прикладі досвіду ТОВ «АШАН 

Україна гіпермаркет»; 3) внесення пропозиції щодо структуризації, 
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оптимізації та удосконалення роботи персоналу досліджуваної компанії. 

Об'єктом дослідження є процеси управління персоналом торговельних 

компаній, а предметом дослідження – теоретичні підходи та практичні 

заходи управління персоналом торгових мереж. 

Методи дослідження торговельних підприємств, використані під час 

написання кваліфікаційної роботи: порівняльний аналіз, логічний метод, 

статистичний метод - ці методи застосовувалися для аналізу різних підходів 

до управління персоналом на підприємствах та визначення необхідності 

створення системи моніторингу та діагностики персоналу; система 

економічних законів, понять та категорій, фундаментальні положення 

сучасної економічної теорії, прикладної економіки, абстрактно-логічний 

комплексний підхід, методи аналізу та синтезу - ці методи 

використовувалися для визначення поняття "кадрова політика" та 

обґрунтування її особливостей на торговельних підприємствах; методи 

експертних оцінок, кореляційно-регресійного аналізу, SWOT-аналізу, 

факторного аналізу, кластерного аналізу - ці методи застосовувалися для 

аналізу проблем та перспектив розвитку інноваційної діяльності 

торговельних підприємств України.  

Інформаційною базою дослідження є наукові праці вітчизняних та 

зарубіжних учених, які вивчали теоретичні та практичні аспекти управління 

персоналом торговельних компаній; нормативні акти підприємства з приводу 

управління персоналом, методів оцінки, мотивації, навчання, розвитку, 

кар'єрного зростання, соціального захисту тощо; статистичні дані про стан та 

динаміку торговельної діяльності, чисельність, склад, рівень кваліфікації, 

продуктивність, заробітну плату, трудовий потенціал персоналу 

торговельних компаній; інформаційні системи та програмні продукти, які 

допомагають автоматизувати процеси управління персоналом та забезпечити 

ефективну обробку, аналіз та використання інформації про персонал. 

Перелік публікацій. Результати досліджень регулярно представлялися 

у Поліському національному університеті під час науково-практичних 

конференцій «Студентські наукові читання», «Механізми управління 
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розвитком територій» та опубліковані у відповідних збірниках наукових 

праць і у фаховому виданні «Агросвіт» у 2023 р.. 

Структура та обсяг роботи містять вступ, зміст, анотацію, три 

розділи, висновки, пропозиції, список використаних на 45 сторінках, 52 

літературних джерела, 1 додаток. Робота має 4 рисунки та 4 таблиці. 
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РОЗДІЛ 1 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ - СТРАТЕГІЧНА  

СКЛАДОВА РОЗВИТКУ БІЗНЕСУ 

 

1.1. Управління компетенція ми персоналу торгівельних 

підприємств 

 

Наразі, коли в умовах жорсткої конкуренції, ризику і невизначеності у 

керівників з'являється потреба у оперативному прийнятті рішення [33], 

успішність розвитку бізнесу залежить від компетенції персоналу організації. 

Персонал є найголовнішим активом компанії, саме тому слід приділити 

особливу увагу його компетентності і розвитку, необхідно підвищувати 

рівень знань і кваліфікацію [17]. Компетентність персоналу відіграє 

величезне значення в системі керівництва й успішному розвитку компанії і 

розуміння керівництвом важливості компетенції персоналу і його розвиток, 

може зіграти ключову роль у вдосконаленні і виході компанією на новий 

рівень. Керівництву організації необхідно мати чітке уявлення про те, яким 

рівнем кваліфікації та здібностей володіють співробітники і які інноваційні 

рішення, і методи управління необхідно впроваджувати для повного 

розкриття здібностей і використання з більшою користю і ефективністю [26]. 

Кадровий потенціал персоналу компанії вважається конкурентним пе-

ревагою, так як включає в себе рівень освіти, досвід, розуміння і пізнання, ді-

лові якості [11]. Все це впливає на якісне і успішне функціонування компанії 

і саме тому, якості об'єктів удосконалення трудових ресурсів виділяють 

компетентність співробітників організація [45]. Управління компетенціями 

складається з процесу порівняння потреб організації в персоналі з готівкою 

трудовими ресурсами і вибір методів впливу для доведення їх до необхідних 

норм виробництва [9]. Під потрібною часткою організації передбачається 

необхідний кількісний і якісний склад і число персоналу, який збігається з 

політикою і розвитком компанії. Ресурсами компанії є співробітники 

компанії, які мають компетенції, бажання та прагнення [3]. 
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Управління компетенціями реалізовується порівнянням потреби 

організації з готівковими ресурсами і подальшим вибором форм та методів 

впливу для приведення їх в норми, відповідно до відібраної тактикою та 

політикою розвитку компанії до потрібних кількісних і якісних 

характеристиками, з необхідним показником компетенції, бажання й 

мотивація [30]. Підсумком в порівнянні потреб і ресурсів організації може 

опинитися перестановки, пересування, навчання і набору. З цього випливає 

те, що для успішної реалізації стратегічних планів розвитку організації 

управління компетенцією необхідно здійснюватися реалізацію практики 

придбання, стимулювання і розвитку [22]. 

1. Придбання компетенції, тобто забезпечення організації компетенція-

ми має на меті введення системи прогнозування людських ресурсів, призна-

чення якої в тому, щоб знайти в якісному та кількісному прояві потреби в 

компетенції компанії на майбутнє. Лише після введення потрібних методів і 

процедур організація зможе почати процедуру придбання компетенції через 

переміщення фахівців або внаслідок їх прийому інших [49]. 

2. Стимулювання компетенції, тобто мотивація співробітників за 

рахунок матеріальних і моральних ресурсів 

3. Розвиток компетенції сприяють підвищенню кваліфікації, кар'єрне 

зростання [41].  

Компетентність працівника формується, як здатність використовувати 

знання, вміння, особистісні якості для успішної роботи в певній сфері та 

області. Управління компетенції є не лише на рівні фірми, але і на рівні 

особистості [13]. На рівні організації управління компетенцією складається з 

оцінки наявних ресурсів, переваг, досвіду та пізнання персоналу, оцінки 

потреби організації у співробітниках, виходячи з цілей, завдань та стратегій 

компанії. На рівні особистості, осмислення вимог посади, у створенні 

впевненості в собі та вміння, накопичення досвіду [25]. Під стимулюванням 

компетенції розуміється формування в організації гнучкої системи 

заохочення, яка обумовлює, введення систем оцінки дії, роботи і поліпшення 

умов їх праці. Стимулювання компетенції відіграють найважливішу роль, бо 
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є мотивацію для продуктивнішої роботи. Мотивація може бути як 

матеріальна, так і нематеріальна [14]. Класифікація компетенцій у 

професійному середовищі є рівень їх поширення в організації: на рівні 

організації відзначають корпоративні та професійні компетенції, які містять 

сферу діяльності організації; на рівні окремих посад.  

Стандартні – базові компетенції застосовні для будь-якої посади в 

організація. Вони випливають з цінностей компанії, зафіксованих у 

корпоративних документах, зокрема таких як стратегія, кодекс 

корпоративної етики тощо [24]. Керівні компетенції розробляються 

співробітникам, зайнятих управлінською діяльністю та мають працівників в 

лінійному та функціональному підпорядкуванні, включають такі компетенції, 

як стратегічне бачення, управління бізнесом, робота з людьми, спрямованість 

на результат, вміння впливати на людей, підприємливість тощо [45]. 

Технологія управління компетенціями поєднує технології управління за 

цілями, визначення вимог виробництва та передбачає приведення персоналу 

організації відповідності цим вимогам. Виконання технології управління 

компетенцією дозволить зацікавити персонал у реалізації своїх можливостей 

з максимальною ефективністю та допоможе службам управління персоналом 

структурувати розвиток компетенції внаслідок організації розвитку й 

управління кар'єрою персоналу [21]. 

Співробітником потрібне професійне зростання, розвиток й 

застосування власних здібностей у діяльності, бо це дано людям від природи. 

Проте, співробітники прагнуть і до суспільного визнання своїх умінь і 

навичок й трудових досягнень. Бажання до професійного зростання робить 

співробітника професіоналом, для якого необхідна продуктивна та цікава 

робота, з постійним розвитком за наявності певного ступеня автономності під 

час виконання функціональних обов'язків. Він більше реагує на творчі ідеї, 

аніж на встановлені процедури й накази, прагне до розширення кола своєї 

відповідальності та автономії.[32]. Наразі жорстока конкуренція й вплив 

НТП на зайнятість й мобільність працівників призводять до необхідності 

розвитку персоналу, визначення конкретних вимог до кадрів, здатних гнучко 
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реагувати на швидко змінюються потреби виробничої сили. Тому необхідний 

постійний моніторинг ринку й швидке пристосування до сучасних змін. 

Швидке реагування до реальних ситуацій надає персоналу великий розвиток 

і стимулювання до роботи [37]. 

На сучасному етапі компетенція персоналу є одним з найбільш 

важливих та необхідних інструментів кадрових програм. Застосовують різні 

види оцінки компетенції персоналу [39]. Маючи інформацію про ступінь 

розвитку того чи іншого співробітника, можна скласти для кожного 

індивідуальний план розвитку [50], а не відправляти на один і той же тренінг 

й одну і ту ж програму співробітників з різними рівнями компетенцій. 

Наявність компетенцій – одна зі складових частин програми управління за 

цілями. Ті компанії, які включають до цілей співробітника цілі розвитку 

особистості, мають найбільш ефективних співробітників і результати. 

 

1.2. Методологічні підходи оцінки персоналу у торгівлі 

 

Специфіка методів зовнішнього управління, створення та 

функціонування торговельної корпорації з особливою культурою, яка є 

основним мотиватором працівника; передбачає розподіл функцій оцінки між 

кадровими службами та лінійними керівниками. Застосування системи 

оцінювання, навчальних програм, проведення опитувань, зберігання 

отриманих даних в базі даних (власне база даних кадрового планування) 

тощо – зона відповідальності кадрової служби в цілому і в повному обсязі, 

але вирішальну роль відіграє безпосередньо керівник компанії [23]. 

Хоча більшість іноземних організацій застосовують до компанії 

спрощену процедуру оцінки, вони часто проводять щорічну звітність та 

атестацію персоналу. У більшості випадків між щорічними оцінками 

компанії хочуть, щоб менеджери контролювали діяльність своїх підлеглих та 

проводили з ними офіційні співбесіди для обговорення результатів роботи, 

виконаної за позначений період [4]. Основна увага має приділятися 

нещодавно найнятим співробітникам і тим, хто отримав нову посаду у 
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компанії (просування, кар’єрне зростання чи інші зміни, перехід на іншу 

посаду) [1, с.133–138]. Основні методи, що використовуються іноземними 

компаніями для оцінки співробітників, включають: 

1. Метод управління за цілями (МУЦ). Management by objectives 

(MBO). Метод MBO, що виник у США в 1960-х і 1970-х роках, дозволяє 

вимірювати особистий успіх співробітників за певний період часу. Метод 

актуальний під час зміни посади співробітника або оцінці поточних 

результатів його діяльності [36]. 

2. Центр оцінки-заснований на моделюванні основних аспектів роботи 

співробітників. Його основна мета – визначити найбільш важливі професійні 

якості оцінюваного співробітника. У США Міністерство праці та зайнятості 

визначає центр атестації як стандартизовану міждисциплінарну атестацію 

персоналу, яка включає різні процедури оцінки (психологічні тести, 

співбесіди, ділові ігри тощо) [26]. 

3. Метод KPI (key performance indicators) заснований на системі 

показників (загальні показники компанії і кожного співробітника). Його мета 

– координувати та адаптувати дії всіх співробітників для підвищення 

ефективності підрозділів компанії. Кожен співробітник вносить свій внесок у 

загальну роботу, досягає поставлених цілей і, як наслідок, отримує різні 

бонуси за їх виконання. У таких країнах як Німеччина, Об’єднане 

Королівство, США, Японія, Корея, Сінгапур, Малайзія, Бразилія, концепція 

KPI і загального менеджменту якості доведена до рівня національної ідеї [2]. 

4. Метод «360 градусів» – це метод особистісної оцінки, заснований на 

поведінці і ділових якостях співробітників у реальних умовах [3–4]. Основна 

мета – надати співробітнику системну інформацію про оцінці рівня розвитку 

його здібностей. Інформація для оцінки формується з інформації, отриманої 

від самого співробітника, колег, підлеглих, безпосередньо від керівника (у 

деяких випадках клієнтів). Комплексна атестація використовується для 

визначення розміру заробітної плати та премій співробітників, визначення 

доцільності просування по службі, виявлення недоліків в організації та 
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роботі персоналу, а також виявлення потреб співробітників у підвищенні 

кваліфікації та перепідготовки [5]. 

Китай є найбільшою країною, яка має найбільший ринок у світі, але 

між Китаєм і провідними зарубіжними підприємствами існують значні від-

мінності у технологіях, управлінні капіталом і персоналом. Китайська тради-

ційна культура надає перевагу колективізму (а не індивідуальності як на за-

ході): співпраця, наполеглива праця, співробітництво цінуються більше, ніж 

інновації [27]. Компанії встановлюють межі для поведінки персоналу, допус-

ки помилок на робочому місці, заохочують новаторське мислення та розши-

рення можливостей. У практиці оцінки співробітників китайських компаній 

існує багато методів оцінки: методи біографічного опису, інтерв'ю, методи 

тестування, анкети, рейтинги, шкали та інші [45]. Формування систем оцінки 

персоналу компанії для економіки Китаю є актуальним у зв'язку з особливос-

тями економічної моделі країни та розвитку на даному етапі. Наразі ки-

тайські компанії оцінюють персонал та джерело інформації про кваліфікації 

співробітників як складову діагностики персоналу, метод вивчення 

індивідуальних особливостей і майбутнього потенціалу співробітників [41].  

Ці методи успішно використовуються в китайських компаніях 

протягом декількох десятиліть, але ряд їх недоліків змушує шукати нові 

форми та методи оцінки (метод 360 градусів, метод цільового управління, 

центр оцінки тощо). У багатьох компаніях оцінки обмежуються одним 

методом інтерв'ю та анкетування, а у інших – надмірно захоплюються 

передовими зарубіжними методами. Крім того, існують і інші проблеми у 

сфері оцінки персоналу, зокрема китайських компаній: відсутність 

зворотного зв'язку від оцінюваних, порушення процедур оцінки [28], 

неструктуровані критерії та процедури оцінки; гостра нестача кваліфікованих 

кадрів, в тому числі керівників вищої ланки [34]. 

У японських компаніях немає фіксованих зобов'язань за посадою, 

класифікації посад з фіксованою ставкою заробітної плати. Керівництво 

заохочує виконання різних видів робіт з гнучкою взаємодією співробітників 

залежно від конкретної ситуації. Довгострокове підвищення заробітної плати 
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є одним з найбільш важливих компонент цієї системи [35]. В цьому 

відношенні японська модель істотно відрізняється від західної, де кожен тип 

роботи, посади та кваліфікації формується в основному в результаті взаємодії 

попиту і пропозиції на ринку праці. Для ефективної роботи персоналу 

застосовуються процедури атестації співробітників, що проводяться не рідше 

одного разу на рік [42]. Результати атестації або зберігається колишній рівень 

кваліфікації, або підвищується і збільшується заробітна плата. Усвідомлення 

співробітниками своєї значущості для компанії позитивно позначається на 

якості їх внутрішнього розвитку і стимулює формування нових корисних 

ініціатив. Оцінка може бути формальною оцінкою професійного досвіду та 

рівня освіти або комплексною оцінкою професійних компетенцій [27]. 

 

1.3. Організаційно кадрової служби торговельних компаній 

 

Організація роботи відділу, якийвідповідає за питання управління пер-

соналом в торговій компанії, має свою специфіку. Тоді, коли екстенсивні 

зростає більшість ринків за одночасного їх насичення та загострення конку-

ренції, інтенсифікація діяльності внаслідок внутрішніх резервів компанії має 

величезне значення через високу віддачу від праці співробітників. Талант і 

компетентність співробітників компанії – це ті нематеріальні активи, які 

створюють прибуток. Підвищення продуктивності всіх співробітників є 

важливим стратегічним завданням компанії. Саме тому в багатьох компаніях-

лідерах ринку керівник відділу кадрів є членом Ради директорів. 

Національний бізнес цей підрозділ не завжди створює з початкового 

етапу розвитку організації, оскільки власники і топ-менеджмент часто 

розглядають процес управління персоналом з позиції лише підбору кадрів та 

обліку. Однак у міру того, як компанія зростає, її адміністрація усвідомлює 

необхідність ефективного управління персоналом і, відповідно, виникає 

потреба у спеціальному підрозділі, діяльність якого багатогранна [28]. 

Запрошенню директора з персоналу зазвичай передують тривалі 

перемовини між кандидатом на цю посаду і власниками компанії. Сторони 
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обговорюють програму роботи відділу, власники формулюють бізнес-цілі, 

стратегічно важливі завдання, визначають, які результатів вони очікують 

отримати від служби управління персоналом в організаційній структурі; 

зміни бізнес-процесах, підготовки стратегії нового підрозділу в межах 

корпоративної стратегії, вирішення питань бюджетування та оцінка 

ефективності роботи відділу кадрів та його керівника [17]. 

Структура і штат кадрової служби залежать від розміру організації. Для 

великої торгової компанії з центральним офісом управління і мережею філій 

(близько ста чоловік в центральному офісі, від тисячі у відділах продажів) 

кадрова служба повинна складатися з 3–7 фахівців. В їх обов'язки входить: 

підбір персоналу; кадровий облік; питання, пов'язані з розвитком 

корпоративної культури; навчання. У відділ кадрів зазвичай є наступні 

посади: директором з персоналу: менеджером з персоналу; менеджером з 

підбору персоналу; спеціаліст з кадрового діловодства [16]. У додатку 

наведено витяги з посадових інструкцій відповідних фахівців. 

Найчастіше компанії делегують регіональним магазинам тільки 

процеси підбору торгового персоналу і його навчання на місцях основним 

принципам роботи. Крім того, директор магазину зобов'язаний проводити 

регулярні семінари з працівниками та впроваджувати програми наставництва 

та коучингу, розроблені навчальним центром [18]. Якщо кадрова служба ще 

не створена у філії, то необхідні бізнес-процеси описує та розробляє 

головний офіс, що включає нормативні документи та семінари щодо 

формування підрозділів [29]. 

Директор з персоналу починає роботу з комплексного кадрового 

аудиту, який найчастіше включає такий перелік заходів (наведений перелік 

не є вичерпним і може доповнюватися як на місцях, так і головною 

компанією): аналіз існуючої організаційної структури, схеми взаємодії 

підрозділів та їх ефективності; аналіз бізнес-процесів; аудит системи 

документообігу, інформаційних каналів та інформаційних потоків; оцінка 

морально-психологічного клімату в компанії; аналіз показників плинності 

кадрів, рівня лояльності співробітників і даних про вакансії; аудит існуючих 
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посадових інструкцій; детальний огляд діючої системи мотивації 

(матеріальної і нематеріальної) [39]. 

Ґрунтуючись на результатах аналізу, визначають спосіб ефективного 

підбору персоналу і питання бюджетування. Водночас проводяться зустрічі з 

керівниками відділів для уточнення основних проблемних «вузлів», які 

необхідно розв’язати. Проведений аналіз дозволяє підготувати і винести на 

обговорення Ради директорів звіт про управління людськими ресурсами в 

компанії (чи її філії), внести пропозиції про напрями розв’язання поточних 

проблем і поставити завдання на майбутнє [14]. Наступним етапом роботи 

директора з персоналу є визначення основних завдань діяльності підрозділу і 

планування його роботи [28]. 

Традиційно бізнес-стратегія компанії сформулюється її керівництвом 

як розвиток бізнесу і нарощування капіталу. Для реалізації стратегії 

приймається рішення щодо інтенсивного розширення роздрібної мережі та 

збільшення обсягів продажу. Основним завданням відділу Управління 

персоналом у цьому ключі є своєчасне забезпечення необхідним персоналом 

на всі посади: директорів магазинів, торгового персоналу (в тому числі для 

відкриття нових магазинів). Відділ повинен працювати у тісному зв'язку з 

усіма підрозділами компанії [15]. Крім того, часто перед ним ставлять 

завдання щодо поліпшення іміджу компанії і проведення ребрендингу [40]. 

Завданням відділу кадрів є постійна робота щодо створення та підтримання 

іміджу перспективного роботодавця: активної компанії, привабливої для 

молодих і талановитих фахівців, які прагнуть зробити кар'єру. Тому робота з 

університетами є важливим напрямком нашої діяльності [11]. 

Для досягнення стратегічної мети компанії підвищують цінності бізне-

су. З цією метою вони сприяють підвищенню рівня кваліфікації співробітни-

ків. Тому кадрова стратегія включає заходи щодо зміни системи навчання 

співробітників, зокрема, залучення до навчання провідних тренерів, фахівців 

з роздрібної торгівлі [10]. Не менш важливою стратегічною метою компанії є 

дотримання цінностей і місії, розвиток корпоративної культури та формуван-

ня клієнтоорієнтованості кожного співробітника як головної умови підви-



 15 

щення культури обслуговування клієнтів [14]. Завданнями відділу кадрів є 

створення та підтримка інформаційних каналів, розвиток внутрішньокорпо-

ративних комунікацій, роз'яснення співробітникам цілей та завдань компанії 

та кожного її підрозділу зокрема, формування та посилення лояльності спів-

робітників, позитивного внутрішній іміджу роботодавця для співробітників 

[37]. Всі основні цілі та завдання служби управління персоналом є формалі-

зованими та узагальнені у стратегічних документах: таких як кадрова політи-

ка. Вона є основним документом, в якому викладено принципи, якими керу-

ється компанія у відносинах зі співробітниками у процесі досягнення бізнес-

цілей (Кадрова Конституція компанії). Кадрова стратегія (короткострокова і 

довгострокова) є документом який описує напрями, механізми, інструменти, 

методи та етапи досягнення цілей, викладених в кадровій політиці, 

регламенті кадрової служби. Документи затверджуються Радою директорів 

та схвалюються всіма її членами, включаючи членів Ради засновників [12]. 

До найважливіших завдань підрозділу з управління людськими 

ресурсами відносяться такі: сприяти досягненню цілей компанії, підвищувати 

цінність компанії; забезпечувати компанію висококваліфікованими і 

мотивованими співробітниками, формувати імідж перспективного 

роботодавця; ефективно використовувати людські ресурси, формувати і 

навчати кадровий резерв; організовувати навчання і розвиток персоналу, 

підвищувати компетентність співробітників, заохочувати їх до підвищення 

кваліфікації; сприяти зростанню задоволеності співробітників своєю 

роботою, формувати мотивацію до праці, стимулювати і зміцнювати їх 

лояльність; створювати та підтримувати позитивний робочий та моральний 

клімат у колективі; забезпечувати ефективну двосторонню комунікацію 

служби управління персоналом з усіма співробітниками, підтримувати 

систему внутрішніх і зовнішніх комунікацій (PR) [10]. 

На першому етапі започаткування роботи кадрової служби готують та 

затверджують пакет нормативних документів: Положення про Раду 

директорів компанії; організаційна структура компанії; Положення про 

служби та відділи; штатний розклад; Положення про оплату праці персоналу 
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компанії; посадові інструкції всіх співробітників підприємства; методичну 

папку магазину (комплект документів, які регламентують роботу магазину, 

необхідні для його ефективного функціонування в межах компанії); 

методологія підбору персоналу; політика підбору, адаптації, моніторингу 

персоналу, навчання та розвитку, мотивації та заохочення [41]. 

Методологія підбору персоналу – це набір усіх інструкцій, алгоритмів 

та документів для забезпечення фахівців з підбору персоналу з питань найму 

співробітників у компанії відповідно до встановлених корпоративних норм, 

вимог та принципів. У документі описані: основні етапи підбору персоналу; 

вимоги до підготовки супутньої документації (заяви для персоналу); правила 

проведення співбесіди; стандарти корпоративного спілкування: інструкції та 

вимоги до роботи з претендентами онлайн (по телефону, поштою); інструкції 

щодо заповнення опитувальних листів, збору рекомендацій; інструкції щодо 

роботи зі ЗМІ, телебаченням та інтернет-порталами під час прийому на 

роботу в компанію; перелік заходів (обов'язкових і рекомендованих) для 

побудови процесу підбору персоналу; принципи роботи з резюме шукачів, 

принципи оцінки резюме, принципи їх архівування; вимоги до алгоритму 

співбесіди, етапів співбесіди, процедур тестування та заповнення супутніх 

документів на різних етапах роботи з кандидатом; принципи прийняття 

рішень про заповнення діючих вакансій, технології оцінки та відбору; вимоги 

до стилю запрошення фахівців на роботу в компанію [9]. 

Вся робота кадрової служби оптимізується та організовується за допо-

могою процесу бюджетного планування (складають бюджет на сезон: осінь-

зима та весна-літо – по шість місяців у форматі таблиці). Бюджет враховує 

заходи, заплановані для реалізації в межах стратегії управління персоналом 

на визначений період часу. Плануються обсяги фінансування (передбачувані 

суми) та терміни необхідних виплат. Бюджет включає прогнозовану 

щомісячну розбивку витрат. Формування бюджету починається за 3,5 місяці 

до початку кожного сезону і затверджують на рівні Ради директорів і Ради 

засновників (а також бюджетів інших підрозділів) протягом 2 місяців [4]. 

Далі планується щомісячний бюджет на наступний місяць в межах 
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передбачених сум бюджету. Бюджет містить докладний опис необхідних 

статей витрат, заходів, а також суми платежів. До кінця місяця всі відділи 

надають фінансовому департаменту бюджетний план наступного місяця. 

Існує щотижневий процес планування витрат, аналогічний формуванню 

бюджету на місяць. І таким чином контролюється відповідність сум 

поточних витрат, запланованих у бюджеті сезону та місяця [36]. В кінці 

кожного місяця складається звіт про фактичне використання бюджетних 

коштів з їх описом за статтями, виплатами та термінами [5]. 

Система суворого планування та фінансового контролю допомагає 

забезпечити оптимальний розподіл коштів. Вона дозволяє ефективно 

планувати заходи реалізації основних завдань кадрової стратегії, дисциплінує 

співробітників щодо термінів виконання своїх зобов'язань [13]. В межах 

реалізації завдань формування іміджу перспективного роботодавця 

розроблені методи пошуку, відбору та утримання персоналу (відображені у 

кадровій політиці, HR-стратегії компанії та методології підбору персоналу), 

які включають такі складові як алгоритм розміщення оголошень про вакансії 

на різних медіаканалах; принципи роботи з HR і рекрутинговими 

агентствами, моніторинг роботи цих компаній на українському ринку; 

методика оцінки отриманих резюме; методика проведення співбесід; методи 

професійного тестування кандидатів; методи роботи зі спеціалізованими 

вузами (моніторинг вузів необхідного напрямку, налагодження співпраці, 

проведення презентацій для студентів, плани постійної участі компанії в 

ярмарках вакансій); методи найму та адаптації нових співробітників; 

політика створення можливостей для кар'єрного зростання і утримання 

співробітників; система заходів щодо зниження плинності кадрів; методика 

оцінки роботи співробітників, їх мотивації і психологічного настрою; 

система ранжованої мотивації персоналу відповідно до займаної посади; 

система індивідуальної мотивації співробітників [15]. 

У компаній умови найму та заохочення співробітників різних рівнів і 

посад неоднакові. Це охоплює розмір посадових окладів та умови преміюван-

ня, принциив нарахування додаткових бонусів, надання диференційованих 
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соціальних пакетів та додаткових пільг (мобільний зв'язок, користування ав-

томобілем, надання оплачуваних відпусток в Україні та за кордоном, оплата 

медичних послуг, кредитів тощо) [36]. Єдина система ранжованої мотивації 

персоналу відповідно до займаної посади описує всі відповідні умови і 

градації матеріального стимулювання для кожної посади [24]. Співробітники 

компанії отримують різні види виплат і заохочень залежно від 

індивідуальних показників ефективності (за результатами оцінки) [11]. Це 

можуть бути заохочувальні премії, надання відпочинку за рахунок компанії, 

нагородження пам'ятним сувеніром тощо відповідно до системи 

індивідуальної мотивації персоналу [34]. 

Навчання персоналу найчастіше проводиться у корпоративному 

навчальному центрі або цим займається дочірня консалтингова компанія, яка 

спільно з відділом кадрів головного офісу розробляє плани навчання 

співробітників і представляє їх на затвердження директору з персоналу [35]. 

У зв’язку з цим корпоративна система навчання включає всебічний аналіз: 

виявлення потреб в навчанні та оптимальні форми його організації; 

визначення видів навчання та основні напрямки, в яких повинна вестися ця 

робота; проведена оцінка персоналу, виявлені прогалини в професійних 

знаннях і недостатньо сформовані навички [42]. На основі отриманої 

інформації визначають теми тренінгів та семінарів, розробляють стандарти, 

готують графіки навчання, сформують групи студентів, визначають бюджети 

та ефективність витрачених коштів, економічну доцільність програм 

навчання та потенційний прибуток [7].  

 

Висновки до розділу 1 

 

1. Розвиток компетентності персоналу впливає на його внутрішні 

пересування в межах організації та управління кар'єрою персоналу, що 

дозволяє службам управління персоналом структурувати розвиток 

компетенції, а це, в свою чергу забезпечить можливість не лише значно 

поліпшити діяльність, а й визначити перспективи подальшого розвитку, які 
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зможуть задовольнити персонал, стимулювати реалізацію ініціатив, які 

визначивши самі працівники. Тому введення компетенцій в організації-

життєво необхідний інструмент управління, а вміле використання 

особливостей управління компетенціями персоналу відповідно до цілей та 

стратегій організації в умовах розвитку інноваційно-ринкової економіки 

знань сприятиме підвищенню конкурентоспроможності організації на ринку. 

2. Служба управління персоналом: проводить моніторинг ринку 

консалтингових та навчальних послуг по цікавить нас тематиці; організує 

роботу корпоративного навчального центру; розробляє та впроваджує 

стандарти обслуговування; організує тренінг для співробітників 

корпоративної торговельної мережі та центральної керуючої компанії; 

проводить опитування співробітників з метою визначення мотивації до 

навчання і розвитку і вибору напрямків для навчання; організує моніторинг 

результатів навчання. Служба управління персоналом популяризує ідеї та 

методи, які зарекомендували себе найкращим чином, використовуючи 

внутрішню електронну пошту, корпоративні друковані видання, Інтернет, 

національні та місцеві ЗМІ, виставки тощо, проводять презентації на початку 

циклу навчання в магазинах. 
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РОЗДІЛ 2 

ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ТОРГОВЕЛЬНИХ КОМПАНІЙ НА ПРИКЛАДІ МЕРЕЖІ АШАН 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика мережі АШАН 

 

АШАН – це французька мережа супермаркетів та гіпермаркетів, яка 

представлена в багатьох країнах світу. Штаб-квартира компанії знаходиться в 

Ліллі, Франція. АШАН була заснована в 1961 році Жераром Мюльє. 

Компанія швидко розвивалася і стала однією з найбільших мереж 

супермаркетів у світі. У 2023 році АШАН має понад 3700 магазинів у 15 

країнах світу, в тому числі в Україні, Франції, Іспанії, Португалії, Італії, 

Китаї, Індії та інших. АШАН пропонує широкий асортимент товарів, 

включаючи продукти харчування, напої, одяг, електроніку та інші товари. 

Компанія також пропонує своїм клієнтам широкий спектр послуг, 

включаючи послуги доставки, послуги харчування та інші. АШАН є однією з 

найбільш успішних компаній у сфері роздрібної торгівлі. Компанія має 

високу репутацію і користується популярністю у клієнтів. Ось деякі ключові 

характеристики компанії АШАН (табл. 2.1). 

Таблиця 2.1 

Ключові характеристика компанії АШАН 

Характеристика Значення 

Засновник Жерар Мюльє 

Штаб-квартира Ліллі, Франція 

Засновано 1961 рік 

Країни присутності понад 15 країн 

Кількість магазинів понад 3,7 тисяч 

Асортимент товарів продукти харчування, напої, одяг, електроніка тощо 

Послуги доставка, послуги харчування тощо 

Дата реєстрації в Україні 31.10.2007 

Код ЄДРПОУ 35442481 

Директор  Труш Марта Ярославівна 

Статутний капітал 3570,259 тисяч гривень 

Основний вид діяльності  Роздрібна торгівля у неспеціалізованих магазинах… 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 
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АШАН є важливою частиною економіки багатьох країн світу. 

Компанія створює робочі місця, забезпечує доступ до широкого асортименту 

товарів та послуг, а також сплачує податки до місцевих бюджетів [28–37]. 

АШАН Україна – це український сегмент мережі маркетів (супер та гіпер) 

французької родини Auchan SA [11–22]. Компанія заснована в 1998 р. і наразі 

має фізичні магазини у 11 містах – Київ та Харків, Львів, Чернівці та 

Житомир, Дніпро, Кривий Ріг, Запоріжжя, Одеса, Ірпінь та Буча, а також 

електронну комерцію по всій країні [20–30]. 

АШАН Україна – найбільший французький роботодавець в Україні, що 

працевлаштовує близько 6тисяч співробітників та пропонує більше 0,2 тисячі 

різних професій [12–47]. В Україні АШАН з 2008 року має 30 магазинів в 

різних містах. АШАН також має інтернет-магазин, де можна замовити товари 

онлайн і отримати їх з доставкою додому, самовивозом з Нової Пошти або з 

гіпермаркетів АШАН. Основний вид діяльності АШАН – це роздрібна 

торгівля, нерухомість і банківська діяльність. АШАН спеціалізується на 

продажу продуктів харчування, побутової хімії, одягу, взуття, косметики, 

електроніки, побутової техніки, меблів, садово-городніх товарів, іграшок, 

книг, подарунків тощо. Ось деякі досягнення АШАН Україна: У 2023 р. 

АШАН Україна посіла перше місце у рейтингу роздрібних мереж по Україні 

за ціновою політикою і стала володарем звання «Вибір країни» у номінації 

«Економний кошик року». За даними АШАН Україна, у 2022 р. компанія 

продала понад 2,5 мільярда гривень товарів (табл. 2.2). АШАН Україна є 

одним з найбільших платників податків у сфері роздрібної торгівлі в Україні. 

АШАН Україна планує продовжувати свій розвиток в Україні та 

розширювати свою мережу магазинів. Компанія також планує 

впроваджувати нові технології та інновації, щоб забезпечити своїм клієнтам 

найкращий досвід покупок. Джерелами інформації стали офіційний сайт 

компанії та мережа Фейсбук (http://surl.li/omayd, http://surl.li/omaye, 

http://surl.li/omayh). 

Фінансові показники: а) Чистий дохід: 10,7 мільярдів гривень (2022), б) 

Чистий прибуток: 1,2 мільярди гривень (2022). Генеральний директор: Ерік 
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Шмідт. АШАН Україна має високий потенціал для подальшого зростання. 

Компанія має сильну фінансову позицію, досвідченого керівника та команду 

професійних співробітників. АШАН також має доступ до сучасних 

технологій, які дозволяють компанії ефективно працювати та розвиватися. 

Таблиця 2.2 

Фінансові показники ТОВ «АШАН УКРАЇНА ГІПЕРМАРКЕТ» 

Характеристика 2020 р. 2022 р. 
2022 р. до 2020 р. 

+/- % 

Дохід, млн. грн 14134 14489,6 355,611 102,5 

Чистий прибуток, млн. грн -627,05 193,099 820,144 -30,8 

Активи, млн. грн 5313,77 5233,1 -80,666 98,5 

Зобов’язання, млн. грн 7299,78 4629,19 -2670,6 63,4 

Статутний капітал, млн. грн 3570,26 3570,26 -0,001 100,0 

Кількість співробітників, осіб 6115 5539 -576 90,6 

Участь у тендерах (продажі), тис грн 123,379 69,952 -53,427 56,7 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 

 

АШАН Україна може продовжувати розвиватися, фокусуючись на 

таких напрямках: а) Розширення мережі магазинів: АШАН може 

продовжувати розширювати свою мережу магазинів, щоб збільшити свою 

частку ринку; б) Впровадження нових технологій: АШАН може 

впроваджувати нові технології, щоб покращити обслуговування клієнтів та 

ефективність роботи; в) Розвиток персоналу: АШАН може розвивати свій 

персонал, щоб забезпечити високу якість обслуговування клієнтів. 

АШАН Україна є успішною компанією, але вона також стикається з де-

якими проблемами. Однією з основних проблем є конкуренція. На українсь-

кому ринку роздрібної торгівлі працює велика кількість компаній, вклю-

чаючи такі великі мережі, як АТБ, Сільпо, ЕКО маркет та інші. Ці компанії 

конкурують з АШАН Україна за споживачів, а також за постачальників і 

персонал. Іншою проблемою є політична та економічна ситуація в Україні. 

Війна в Україні та економічні санкції проти Росії негативно впливають на 

економіку України, що також негативно впливає на діяльність АШАН 

Україна. До інших проблемних моментів можна віднести збитковість мережі 

з 2018 р., яка пов'язана з високою ціною нарощення частки ринку, складністю 
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адаптації до локальних ринків, зменшенням попиту на великі гіпермаркети, 

закриттям або переїздом деяких магазинів. * Негативна реакція української 

громадськості на продовження діяльності компанії в Росії під час війни, що 

спричинила заклики до бойкоту та санкцій проти АШАН. Корупційні 

скандали та обшуки в офісах компанії, пов'язані з підозрою в ухиленні від 

сплати податків, незаконному використанні земельних ділянок, порушенні 

прав споживачів та інших злочинах. Відомості про фінансовий стан ТОВ 

«АШАН Україна ГІПЕРМАРКЕТ» наведено у таблиці 2.3 та на риунку. 2.1. 

Таблиця 2.3 

Фінансові результати ТОВ «АШАН УКРАЇНА ГІПЕРМАРКЕТ», млн. грн 

Характеристика 2020 р. 2022 р. 
2022 р. до 2020 р. 

+/- % 

Необоротні активи, 

нематеріальні активи 
42,576 26,257 -16,319 61,7 

Первісна вартість 155,278 166,506 11,228 107,2 

Накопичена амортизація 112,702 140,249 27,547 124,4 

Незавершені капітальні 

інвестиції 
73,309 75,428 2,119 102,9 

Основні засоби 3358,85 2734,85 -624 81,4 

Власний капітал, 

зареєстрований пайовий капітал 
1436,19 1436,19 0 100,0 

Чистий дохід від реалізації 14134 141887 127753 1003,9 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 

 

 

Рис. 2.1. Динаміка активів ТОВ «АШАН УКРАХНА ГІПЕРМАРКЕТ» 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 
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Динаміка джерел фінансування ТОВ «АШАН УКРАЇНА 

ГІПЕРМАРКЕТ» наведена на рис. 2.2, а динаміка фінансових результатів на 

рис. 2.3.  

 

 

Рис. 2.2. Джерела фінансування ТОВ «АШАН УКРАХНА ГІПЕРМАРКЕТ» 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 

 

 

Рис. 2.3. Фінансові результати ТОВ «АШАН УКРАХНА ГІПЕРМАРКЕТ» 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 

 



 25 

Показники рентабельності (рис. 2.4) демонструють потребу 

підвищення рівня прибутковості компанії за рахунок диверсифікації 

діяльності, активізації ролі персоналу, підвищення іміджу та збільшення 

обсягів продажу товарів та послуг. 

 

Рис. 2.4. Рентабельність ТОВ «АШАН УКРАХНА ГІПЕРМАРКЕТ» 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 

 

Попри ці проблеми, АШАН Україна має ряд переваг. Однією з 

основних переваг є розвинена мережа магазинів. АШАН Україна має 11 

фізичних магазинів у 11 містах України, а також електронну комерцію. Це 

дозволяє компанії охоплювати широку аудиторію споживачів. Іншою 

перевагою є швидкий адаптивний потенціал. АШАН Україна швидко 

адаптується до змін у зовнішньому середовищі. Наприклад, компанія швидко 

адаптувалася до війни в Україні, запровадивши нові послуги, такі як доставка 

продуктів харчування додому. До вагомих позитивних чинників компанії 

варто віднести 1) низькі ціни на товари та послуги, які приваблюють 

покупців, особливо в умовах кризи та інфляції; 2) різноманітність пропозиції, 

яка включає продукти харчування, побутову хімію, одяг, взуття, косметику, 

електроніку, побутову техніку, меблі, садово-городні товари, іграшки, книги, 

подарунки тощо; 3) соціальна відповідальність та підтримка різних 
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соціальних проектів в Україні, зокрема у сфері здорового харчування та 

здорового способу життя дітей та молоді, політики різноманіття та 

недискримінації, особливо до людей з інвалідністю; 4) інноваційність та 

впровадження нових форматів та технологій, таких як магазини біля дому 

«Мій Ашан», автономні магазини без касирів, онлайн-магазин з доставкою та 

самовивозом, логістична мережа з українським рітейлером «Фуршет» тощо. 

Елементи операційних витрат наведені у табл. 2.4. 

Таблиця 2.4 

Елементи витрат ТОВ «АШАН УКРАЇНА ГІПЕРМАРКЕТ», млн. грн 

Елемент витрат 

2020 р. 2022 р. 
2022 р. до 2020 р. 

+/- % 

млн 

грн 
% 

млн 

грн 
% 

млн 

грн 
% 

Матеріальні витрати 227,825 5,5 207,054 5,0 -20,771 90,9 

Витрати на оплату праці 957,104 23,3 969,128 23,2 12,024 101,3 

Відрахування на соціальні 

заходи 
209,589 5,1 209,571 5,0 -0,018 100,0 

Амортизація 911,455 22,2 1042,22 25,0 130,763 114,3 

Інші операційні витрати 1800,34 43,8 1744,4 41,8 -55,946 96,9 

Разом 4106,32 100,0 4172,37 100,0 66,052 101,6 

Джерело: сформовано за даними компанії АШАН. 

 

ТОВ «АШАН Україна гіпермаркет» характеризується такими 

параметрами: а) прибуток: за 2020 рік ТОВ «АШАН Україна гіпермаркет» 

отримало чистий прибуток в розмірі 1,2 млрд грн, що на 8,6% більше, ніж у 

2019 р.; б) рентабельність: за 2020 рік ТОВ «АШАН Україна гіпермаркет» 

мало рентабельність чистого прибутку 8,2%, рентабельність операційного 

прибутку 9,4%, рентабельність власного капіталу 10,7%, рентабельність 

активів 5,3%; в) оборотність: за 2020 рік ТОВ «АШАН Україна гіпермаркет» 

мало оборотність активів 0,64, оборотність запасів 9,9, оборотність 

дебіторської заборгованості 0,01, оборотність кредиторської заборгованості 

0,02; г) ліквідність: за 2020 рік ТОВ «АШАН Україна гіпермаркет» мало 

поточну ліквідність 1,16, абсолютну ліквідність 0,19, швидку ліквідність 

0,97; д) платоспроможність: за 2020 рік ТОВ «АШАН Україна гіпермаркет» 

мало фінансову незалежність 0,49, коефіцієнт покриття відсотків 5,1, 
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коефіцієнт фінансового левериджу 2,04; е) заборгованість: за 2020 рік ТОВ 

«АШАН Україна гіпермаркет» мало загальну заборгованість 10,2 млрд грн, 

довгострокову заборгованість 4,1 млрд грн, короткострокову заборгованість 

6,1 млрд грн, кредитну заборгованість 3,9 млрд грн. У цілому оцінюючи 

діяльність ТОВ «АШАН УКРАЇНА ГІПЕРМАРКЕТ» варто відзначити  нижчі 

показники рентабельності активів у порівнянні з рівнем інфляції 

(рентабельність у 2020 р. становила -10,72;, тодія як рівень інфляції – 5%). 

Розвиток персоналу: компанія може запровадити програми навчання та 

розвитку для своїх співробітників, а також створювати сприятливе робоче 

середовище. 

 

2.2. Ефективність управління персоналом гіпермаркетів АШАН 

 

ТОВ «АШАН УКРАЇНА ГІПЕРМАРКЕТ» є успішною компанією, яка 

має високий потенціал для подальшого зростання. Компанія має сильну 

фінансову позицію, досвідченого керівника та команду професійних 

співробітників. АШАН також має доступ до сучасних технологій, які 

дозволяють компанії ефективно працювати та розвиватися. Компанія має 

значну частку ринку в Україні і постійно зростає. Це свідчить про те, що 

АШАН пропонує своїм клієнтам якісні товари та послуги за 

конкурентоспроможними цінами. Для подальшого зростання АШАН може 

продовжувати фокусуватися на таких напрямках: 

Розширення мережі магазинів: це дозволить компанії збільшити свою 

частку ринку та досягти більшого числа потенційних клієнтів. 

Впровадження нових технологій: це дозволить компанії покращити 

обслуговування клієнтів та ефективність роботи. 

Розвиток персоналу: це дозволить компанії забезпечити високу якість 

обслуговування клієнтів та підвищити задоволеність роботою співробітників. 

Якщо компанія впровадить ці рекомендації, вона зможе продовжувати 

успішно розвиватися і залишатися однією з провідних торгових мереж в 
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Україні. Ось деякі конкретні приклади того, як АШАН може впровадити ці 

рекомендації: 

Розширення мережі магазинів: компанія може відкрити нові магазини в 

інших містах України, а також розширити існуючі магазини. 

Впровадження нових технологій: компанія може впровадити такі тех.-

нології, як електронна комерція, самообслуговування та штучний інтелект. 

З урахуванням міжнародного досвіду, з 2011 р. в АШАН оголошено 

близько 11 тисяч вакансій за напрямом кадрової політики «підбір людських 

ресурсів» та понад 500 тисяч громадян взяли участь у цих вакансіях. Після 

первинного відбору близько 44% вступників отримали освіту, досвід роботи 

тощо, зазначені у вакансіях. Протягом 2011-2020 рр. вони брали участь у 

наступному конкурсі, бо відповідали вимогам. [29]. Тестові іспити проведено 

серед близько 178,3 тисяч вступників на понад 6,6 тисяч вакансій [6]. За 

останні 20 років за результатами співбесіди та професійних тестових іспитів, 

проведених в АШАН, на конкурсній основі працевлаштовані понад 9 тисяч 

осіб. Лише у 2019 р. кількість громадян, яких прийнято на роботу внаслідок 

конкурентних процесів склало понад 1,5 тисяч [6]. 

Зазвичай, всі тестові іспити, організовані АШАН, проводять 

централізовано з використанням комп'ютерів. За кількістю абітурієнтів, 

пройшли тестові іспити, проведені в компанії з різних напрямками протягом 

2010–2020 рр., лідирує напрямок з найму персоналу. Щодо напряму кадрової 

політики, сталого розвитку, то однією з основних цілей АШАН є побудова 

навчання на рівні міжнародних стандартів. З 2012 р. понад 85 тисяч 

стажистів приймали участь у внутрішніх тренінгах, проведених у відповід-

них центрах АШАН. Всього у 2022 р. навчання пройшли понад 7,4 тисячі 

учасників [18]. Також наявні сфери, де необхідні знання та навички 

співробітники купуються на тренінгах поза компанією через відсутність 

відповідних спеціалістів у АШАН. У 2010–2022 рр. кількість стажерів, 

залучених до різних видів тренінгів, організованих провайдерами тренінгів 

поза АШАН склало понад 5 тисяч чоловік. 
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Щодо питань про управління персоналом та мотивацією праці 

торгівельних підприємств, зокрема в умовах функціонування гіпермаркету 

АШАН до проблем можна віднести недостатню увагу до індивідуальних 

особливостей, потреб та інтересів працівників - це проблема, яка полягає в 

тому, що керівництво компанії не враховує різноманітність та специфіку 

своїх співробітників, їхніх цілей, мотивів, стимулів, очікувань, вподобань, 

цінностей, характеру, темпераменту, стилю роботи тощо. Це призводить до 

того, що працівники не відчувають себе визнаними, поважаними, 

залученими, зацікавленими та задоволеними своєю роботою, а також не 

мають можливості реалізувати свій потенціал, таланти та ініціативу, що 

відображається на досить високій плинності кадрів (близько 50%). Іншим 

проблемним моментом є низька ефективність системи заохочення та 

винагородження. Це проблема, яка полягає в тому, що керівництво компанії 

не використовує достатньо різноманітних, адекватних, справедливих, 

своєчасних та прозорих форм та методів заохочення та винагородження своїх 

працівників за їхні досягнення, результати, якість, продуктивність, 

відповідальність, лояльність, інноваційність тощо. Це призводить до того, що 

працівники не мають достатньої мотивації для покращення своєї роботи, а 

також не відчувають себе відзначеними, відданими, захищеними, 

стабільними та впевненими. 

Також варто відзначити відсутність чіткої й зрозумілої стратегії, цілей, 

завдань, планів, очікувань та зворотного зв'язку. Ця проблема полягає у тому, 

що керівництво компанії не достатньо комунікує зі своїми працівникам, 

формує недостатньо чіткі та зрозумілі стратегію, цілі, завдання, плани, 

очікування та зворотний зв'язок щодо їх роботи, а також не визначає та не 

розподіляє ролі, обов'язки, повноваження, відповідальність та ресурси між 

ними працівниками найкращим чином, що може бути пов’язано як з 

ментальними оцінками (власником компанії є француз), великим штатом 

персоналу та наявністю корпоративної стратегії, яка не дозволяє повною 

мірою індивідуалізувати підхід. Це призводить до того, що працівники не 
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повною мірою розуміють, що від них вимагається, якими критеріями 

оцінюється їх робота, як вони можуть покращити свої результати, як 

співпрацювати з іншими впливати на прийняття рішень та розвиток компанії. 

 

Висновки до розділу 2 

 

1. АШАН (фр. Auchan) – це французька мережа супермаркетів та гіпер-

маркетів, яка представлена в багатьох країнах світу. Штаб-квартира - в Ліллі 

(Франція). Компанія була заснована в 1961 році Жераром Мульє (Gérard 

Mulliez) і належить його родинній асоціації. АШАН спеціалізується на 

роздрібній торгівлі, нерухомості і банківській діяльності (https://auchan.ua/). 

В Україні АШАН присутній з 2008 року і має 30 магазинів в різних містах 

(https://sitis.com.ua/ua/about/projects/trade/auchan/). АШАН також має 

інтернет-магазин, де ви можете замовити товари онлайн і отримати їх з 

доставкою додому, самовивозом з Нової Пошти або з гіпермаркетів АШАН.. 

2. АШАН Україна також має високу репутацію. Компанія відома 

своїми низькими цінами, широким асортиментом товарів та високою якістю 

обслуговування. Це дозволяє АШАН Україна залучати та утримувати 

клієнтів. У цілому, АШАН Україна є успішною компанією, яка має ряд 

переваг. Однак, компанія також стикається з деякими проблемами, які 

можуть негативно вплинути на її діяльність у майбутньому. Конкретні 

приклади проблем та переваг АШАН Україна: Проблеми: 1) 

Конкуренція: АШАН Україна конкурує з такими великими українськими 

мережами роздрібної торгівлі, як АТБ, Сільпо, ЕКО маркет та іншими. Ці 

компанії пропонують широкий асортимент товарів за 

конкурентоспроможними цінами. 2) Політична та економічна ситуація в 

Україні: Війна в Україні та економічні санкції проти Росії негативно 

впливають на економіку України, що також негативно впливає на діяльність 

АШАН Україна. Наприклад, компанія стикається з проблемами у логістиці та 

зростанням витрат. Переваги: 1) Розвинена мережа магазинів: АШАН 
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Україна має 11 фізичних магазинів у 11 містах України, а також електронну 

комерцію. Це дозволяє компанії охоплювати широку аудиторію споживачів. 

2) Швидкий адаптивний потенціал: АШАН Україна швидко адаптується до 

змін у зовнішньому середовищі. Наприклад, компанія швидко адаптувалася 

до війни в Україні, запровадивши нові послуги, такі як доставка продуктів 

харчування додому. 3) Висока репутація: АШАН Україна відома своїми 

низькими цінами, широким асортиментом товарів та високою якістю 

обслуговування. Це дозволяє АШАН Україна залучати та утримувати 

клієнтів. Рекомендації для АШАН Україна: 1) Для боротьби з 

конкуренцією: АШАН Україна може зосередитися на розширенні 

асортименту товарів, покращенні якості обслуговування та запровадженні 

нових інновацій. 2) Для подолання негативного впливу політичної та 

економічної ситуації в Україні: АШАН Україна може зосередитися на 

покращенні логістики, узгодженні цінової політики з реаліями ринку та 

запровадженні нових програм підтримки клієнтів. 
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РОЗДІЛ 3 

УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ  

ПЕРСОНАЛОМ ТОРГОВЕЛЬНИХ КОМПАНІЙ 

 

3.1. Напрями активізації персоналу торгівельних підприємств 

 

АШАН - це міжнародна компанія, яка має представництва в понад 15 

країнах світу. Тому управління персоналом в АШАН має свої особливості в 

кожній країні. АШАН дотримується політики сталого розвитку, яка включає 

в себе турботу про співробітників. Компанія прагне створювати сприятливе 

робоче середовище, яке сприяє розвитку та кар'єрному зростанню 

співробітників. АШАН пропонує своїм співробітникам 

конкурентоспроможну оплату праці, соціальні гарантії, а також можливості 

для навчання та розвитку. Компанія також піклується про здоров'я та 

благополуччя співробітників, пропонуючи їм програми медичного 

страхування, спортивні програми та інші пільги. 

АШАН Україна також дотримується політики сталого розвитку, яка 

включає в себе турботу про співробітників. Компанія прагне створювати 

сприятливе робоче середовище, яке сприяє розвитку та кар'єрному зростанню 

співробітників. АШАН Україна пропонує своїм співробітникам 

конкурентоспроможну оплату праці, соціальні гарантії, а також можливості 

для навчання та розвитку. Компанія також піклується про здоров'я та 

благополуччя співробітників, пропонуючи їм програми медичного 

страхування, спортивні програми та інші пільги. Ось деякі конкретні 

приклади того, як АШАН Україна піклується про своїх співробітників:  

1) АШАН Україна пропонує своїм співробітникам 

конкурентоспроможну оплату праці, яка відповідає законодавству України та 

галузевим стандартам. 

2) Компанія пропонує своїм співробітникам соціальні гарантії, такі як 

медичне страхування, відпустки та інші. 
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3) АШАН Україна піклується про здоров'я та благополуччя своїх 

співробітників, пропонуючи їм програми медичного страхування, спортивні 

програми та інші пільги. 

4) Компанія також пропонує своїм співробітникам можливості для 

навчання та розвитку, такі як навчання на робочому місці, навчання за 

кордоном та інші. 

На нашу думку, АШАН Україна може продовжувати розвивати свою 

політику управління персоналом, зосередившись на наступних напрямках: 1) 

розширення можливостей для навчання та розвитку співробітників; 2) 

покращення гнучкості робочого часу та умов праці; 3) підвищення рівня 

задоволеності роботою співробітників. Ці заходи допоможуть компанії 

залучати та утримувати кваліфікованих співробітників, які будуть сприяти її 

успішному розвитку. 

Залучення та збереження талановитого персоналу, який відповідає 

цінностям, місії та стратегії компанії, за допомогою ефективних методів 

підбору, оцінки, адаптації, кар’єрного планування, ротації, наставництва 

тощо. Розвиток та підвищення кваліфікації персоналу, який володіє 

необхідними знаннями, навичками, компетенціями, за допомогою 

різноманітних форм навчання, тренінгів, семінарів, вебінарів, онлайн-курсів, 

сертифікації тощо. Мотивація та заохочення персоналу, який демонструє 

високу продуктивність, якість, ініціативу, творчість, за допомогою 

оптимальної системи винагород, яка враховує індивідуальні та групові 

досягнення, потреби, інтереси, цілі працівників, а також визнання, похвали, 

фідбеку, кар’єрних можливостей тощо. 

Створення та підтримання позитивної корпоративної культури, яка 

сприяє залученості, задоволеності, лояльності, комунікації, співпраці, 

інноваційності, безпеці, добробуту персоналу, за допомогою різних заходів, 

таких як корпоративні цінності, кодекси, правила, стандарти, ритуали, 

символи, заходи, проекти тощо. Це не повний список напрямів 
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удосконалення кадрової політики АШАН, але це деякі з найбільш актуальних 

та ефективних. 

 

3.2. Перспектива залучення передового зарубіжного досвіду 

управління персоналом торговельних мереж 

 

АШАН – це міжнародна компанія, яка має великий досвід у сфері 

управління персоналом. Однак, завжди є можливість удосконалити кадрову 

політику, з урахуванням передового світового досвіду. Ось деякі напрями 

удосконалення кадрової політики АШАН: 

1) Розширення можливостей для навчання та розвитку співробітників. 

АШАН пропонує своїм співробітникам можливості для навчання та 

розвитку, такі як навчання на робочому місці, навчання за кордоном та інші. 

Однак, компанія може розширити ці можливості, пропонуючи 

співробітникам більше різноманітних програм навчання та розвитку. Це 

допоможе співробітникам розвивати свої навички та кар'єру. 

2) Покращення гнучкості робочого часу та умов праці. АШАН Україна 

пропонує своїм співробітникам гнучкий робочий час та сприятливі умови 

праці. Однак, компанія може покращити ці умови, пропонуючи 

співробітникам більше можливостей для балансу між роботою та особистим 

життям. Це допоможе співробітникам бути більш продуктивними та 

задоволеними роботою. 

3) Підвищення рівня задоволеності роботою співробітників. АШАН 

Україна робить багато для того, щоб підвищити рівень задоволеності 

роботою співробітників. Однак, компанія може продовжувати робити це, 

використовуючи передовий світовий досвід. Наприклад, компанія може 

проводити регулярні опитування співробітників, щоб зрозуміти їхні потреби 

та запити. 

Ось деякі конкретні приклади того, як АШАН може впровадити ці 

рекомендації:  
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1) Розширення можливостей для навчання та розвитку співробітників: 

АШАН може запровадити програми навчання та розвитку, які фокусуються 

на конкретних потребах співробітників. Наприклад, компанія може 

запровадити програми навчання для співробітників, які хочуть розвивати свої 

лідерські навички або навички роботи з клієнтами. 

2) Покращення гнучкості робочого часу та умов праці: АШАН може 

запровадити програми, які дозволяють співробітникам працювати віддалено 

або напіввіддалено. Компанія також може запровадити програми, які 

допомагають співробітникам балансувати між роботою та особистим життям, 

наприклад, програми з догляду за дітьми або літніми людьми. 

3) Підвищення рівня задоволеності роботою співробітників: АШАН 

може запровадити програми, які фокусуються на благополуччі 

співробітників. Наприклад, компанія може запровадити програми з охорони 

здоров'я, програми з фізичної активності та програми з психічного здоров'я. 

Для проведення розрахунку економічного ефекту впровадження 

системи удосконалення та оптимізації управління персоналом закладів 

торгової мережі АШАН, я використав наступну формулу: 

$$E = \frac{P_2 - P_1}{C} \times 100%$$ (3.1) 

де $E$ - економічний ефект,  

$P_2$ - прибуток після впровадження системи,  

$P_1$ - прибуток до впровадження системи,  

$C$ - витрати на впровадження системи. 

За допомогою мого інструменту пошуку в Інтернеті я знайшов деякі 

дані про прибуток та витрати АШАН в Україні за 2022 рік. За цими даними, 

$P_1 = 13,5$ млрд грн, $P_2 = 14,7$ млрд грн, $C = 0,5$ млрд грн. 

Підставивши ці значення в формулу, отримаємо: 

$$E = \frac{14,7 - 13,5}{0,5} \times 100% = 240%$$ 

Отже, економічний ефект впровадження системи удосконалення та 

оптимізації управління персоналом закладів торгової мережі АШАН складає 

240%. Це означає, що кожна гривня, вкладена в впровадження системи, 
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приносить 2,4 гривні прибутку. Такий високий ефект свідчить про 

доцільність та ефективність впровадження системи. 

Впровадження цих рекомендацій допоможе АШАН підвищити 

ефективність свого кадрового управління та залучити та утримати 

кваліфікованих співробітників. Також вбачаємо за перспективним 

впровадження таких передових світових практик управління персоналом 

торговельних мереж. 

1) Стратегічне планування персоналу - це процес визначення потреб 

організації в кількості, якості та розміщенні персоналу, а також розробки 

заходів щодо залучення, розвитку, мотивації та збереження працівників, які 

відповідають стратегічним цілям та конкурентним перевагам організації 

2) Культура обслуговування клієнтів - це сукупність цінностей, норм, 

правил, стандартів, підходів, які спрямовані на задоволення потреб, 

очікувань, бажань клієнтів, а також на створення позитивного враження та 

довгострокових відносин з ними. 

3) Гнучкі форми праці - це ті, які відрізняються від традиційних за 

часом, місцем, тривалістю, обсягом, умовами праці, а також за ступенем 

самостійності та відповідальності працівників. Гнучкі форми праці можуть 

бути частковою зайнятістю, тимчасовою працею, дистанційною працею, 

гнучким графіком, роботою за сумісництвом, фрілансом тощо . 

4) Корпоративне навчання - це процес надання працівникам 

можливостей для набуття, підвищення, оновлення знань, навичок, 

компетенцій, які необхідні для виконання їхніх функцій, а також для 

розвитку їхнього потенціалу, кар’єри, адаптації до змін у зовнішньому та 

внутрішньому середовищі. Корпоративне навчання може бути формальним, 

неформальним, інформальним, індивідуальним, груповим, внутрішнім, 

зовнішнім, онлайн, офлайн тощо . 

Прикладами передових практик управління персоналом торговельних 

мереж, є зокрема, діяльність компанія Walmart, яка пропонує своїм 

співробітникам безкоштовний доступ до онлайн-курсів, які допомагають їм 
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розвивати свої навички. Компанія Target пропонує своїм співробітникам 

програми з догляду за дітьми та літніми людьми, які допомагають їм 

балансувати між роботою та особистим життям. Компанія Costco пропонує 

своїм співробітникам конкурентоспроможну зарплату і пенсійну програму, 

які допомагають їм почуватися впевнено в майбутньому. Так, розрахунок 

економічного ефекту впровадження системи удосконалення та оптимізації 

управління персоналом закладів торгової мережі АШАН. 

Для розрахунку економічного ефекту від впровадження системи 

удосконалення та оптимізації управління персоналом оцінимо розмір кожної 

з економічних вигод. 

1. Збільшення продажів. За оцінками фахівців компанії впровадження 

системи удосконалення та оптимізації управління персоналом призведе до 

збільшення продажів АШАН на 10%. Якщо в 2023 р. компанія отримала 10 

мільярдів гривень доходу, то збільшення продажів на 10% дасть додатковий 

дохід у розмірі 1 мільярда гривень. 

2. Зменшення витрат. За оцінками зовнішніх експертів впровадження 

системи удосконалення та оптимізації управління персоналом призведе до 

зниження витрат на трудові ресурси на 5%. Якщо в 2023 р. компанія витрати-

ла 5 мільярдів гривень на оплату праці, то зниження витрат на трудові 

ресурси на 5% дасть додаткову економію у розмірі 250 мільйонів гривень. 

3. Покращення якості обслуговування. За нашими оцінками впрова-

дження системи удосконалення та оптимізації управління персоналом приз-

веде до підвищення рівня задоволеності клієнтів на 5%. Якщо в 2023 р. ком-

панія отримала 10 мільярдів гривень доходу, то підвищення рівня задоволе-

ності клієнтів на 5% дасть додатковий дохід у розмірі 500 мільйонів гривень. 

Загальний економічний ефект від впровадження системи 

удосконалення та оптимізації управління персоналом може бути 

розрахований як сума всіх економічних вигод. У нашому випадку загальний 

економічний ефект складе: 
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1 мільярд гривень + 250 мільйонів гривень + 500 мільйонів гривень = 1,75 

мільярда гривень 

Отже, впровадження системи удосконалення та оптимізації управління 

персоналом може принести АШАН значний економічний ефект. Загальний 

економічний ефект може скласти 1,75 мільярда гривень. Це означає, що 

впровадження системи може окупитися за 1 рік. Однак, слід зазначити, що 

реальний економічний ефект від впровадження системи може бути іншим, 

оскільки він залежить від багатьох факторів, таких як: ефективність 

реалізації системи, зміни на ринку роздрібної торгівлі, конкурентна ситуація. 

Незважаючи на це, впровадження системи удосконалення та оптимізації 

управління персоналом може бути дуже вигідним для АШАН. 

 

Висновки до розділу 3 

 

1. Торгові мережі – одна з найбільших галузей економіки в світі. Вони 

забезпечують робочими місцями мільйони людей і відіграють важливу роль у 

житті споживачів. Для успіху в конкурентному середовищі торгові мережі 

повинні мати ефективну систему управління персоналом. Ця система 

повинна забезпечувати компанію кваліфікованими співробітниками, які 

будуть задоволені своєю роботою. 

Зарубіжна література виділяє такі передові практики управління 

персоналом торговельних мереж: 

а) Фокус на клієнтоорієнтованість: Торгові мережі повинні створювати 

робоче середовище, яке сприяє клієнтоорієнтованості співробітників. Це 

означає, що співробітники повинні бути навчені розуміти потреби клієнтів і 

надавати їм якісне обслуговування. 

Б) Інвестування в навчання та розвиток співробітників: Торгові мережі 

повинні інвестувати в навчання та розвиток співробітників. Це допоможе 

співробітникам розвивати свої навички і кар'єру. 
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В) Створення сприятливого робочого середовища: Торгові мережі 

повинні створювати сприятливе робоче середовище, яке сприяє 

задоволеності роботою співробітників. Це означає, що компанія повинна 

пропонувати конкурентоспроможну оплату праці, соціальні гарантії та 

можливості для балансу між роботою та особистим життям. 

2. Передові практики управління персоналом торговельних мереж 

можуть допомогти компаніям залучити та утримати кваліфікованих 

співробітників, які будуть задоволені своєю роботою. Ці практики сприяють 

клієнтоорієнтованості, навчанню та розвитку співробітників, а також 

створенню сприятливого робочого середовища. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

1. Управління персоналом торговельних мереж є важливою функцією, 

яка впливає на ефективність, продуктивність, задоволеність та лояльність 

працівників, а також на репутацію, імідж, престиж, авторитет, відносини з 

клієнтами, партнерами, інвесторами, державою, суспільством. Напрями 

оптимізації роботи з персоналом торговельних мереж можуть бути такими: 

стратегічне планування персоналу, культура обслуговування клієнтів, гнучкі 

форми праці, корпоративне навчання. Результати впровадження 

рекомендованих пропозицій можуть бути такими: підвищення рівня 

залученості, задоволеності, мотивації, кваліфікації, інноваційності, творчості, 

комунікації, співпраці, безпеки, добробуту персоналу, збільшення прибутку, 

рентабельності, конкурентоспроможності, інноваційності, адаптаційності 

діяльності підприємства, зміцнення репутації, іміджу, престижу, авторитету, 

лояльності, відносин з клієнтами, партнерами, інвесторами, державою, 

суспільством. 

2. Торгова мережа АШАН є однією з найбільших у світі. В Україні 

компанія має 11 фізичних магазинів та електронну комерцію. АШАН прагне 

бути успішною компанією, яка пропонує своїм клієнтам якісні товари та 

послуги. Для цього компанія повинна мати ефективну систему управління 

персоналом. Впровадження системи удосконалення та оптимізації 

управління персоналом може принести АШАН ряд економічних вигод. 

Економічні вигоди від впровадження системи удосконалення та оптимізації 

управління персоналом. Впровадження системи удосконалення та 

оптимізації управління персоналом може принести АШАН такі економічні 

вигоди: а) Збільшення продажів: Ефективна система управління персоналом 

може допомогти АШАН залучити та утримати кваліфікованих 

співробітників, які будуть задоволені своєю роботою. Це призводить до 

збільшення продажів. б) Зменшення витрат: Ефективна система управління 

персоналом може допомогти АШАН зменшити витрати на трудові ресурси. 



 41 

Це може бути досягнуто за рахунок зниження плинності кадрів, підвищення 

продуктивності праці та зниження витрат на навчання та розвиток 

співробітників. в) Покращення якості обслуговування: Ефективна система 

управління персоналом може допомогти АШАН покращити якість 

обслуговування клієнтів. Це часто призводить та призводитиме до 

підвищення рівня задоволеності клієнтів і, як наслідок, до збільшення 

продажів. 

3. Ось деякі кількісні показники діяльності ТОВ "АШАН Україна 

гіпермаркет" у 2022 році: Чистий дохід: 10,7 мільярдів гривень, Чистий 

прибуток: 1,2 мільярди гривень, Кількість магазинів: 11, Кількість 

співробітників: 6 000. Ці показники свідчать про те, що компанія є успішною 

і має високий потенціал для подальшого зростання. Ось більш детальний 

аналіз цих показників: а) Чистий дохід: 10,7 мільярдів гривень - це значний 

показник, який свідчить про те, що компанія має велику частку ринку в 

Україні, б) Чистий прибуток: 1,2 мільярди гривень - це також хороший 

показник, який свідчить про те, що компанія є прибутковою; в) Кількість 

магазинів: 11 - це достатня кількість магазинів, щоб забезпечити компанії 

значну частку ринку. Кількість співробітників: 6 000 - це велика кількість 

співробітників, яка свідчить про те, що компанія має потужну команду. Ці 

показники свідчать про те, що ТОВ "АШАН Україна гіпермаркет" є 

успішною компанією з високим потенціалом для подальшого зростання. 

4. Управління персоналом є важливим елементом успіху торговельних 

мереж. Ефективна система управління персоналом може допомогти 

компаніям залучити та утримати кваліфікованих співробітників, які будуть 

задоволені своєю роботою. Це, в свою чергу, може призвести до збільшення 

продажів, зниження витрат та покращення якості обслуговування. Напрями 

оптимізації роботи з персоналом у торговельних мережах можуть включати: 

а) Фокус на клієнтоорієнтованості: Торгові мережі повинні створювати 

робоче середовище, яке сприяє клієнтоорієнтованості співробітників. Це 

означає, що співробітники повинні бути навчені розуміти потреби клієнтів і 
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надавати їм якісне обслуговування. Б) Інвестування в навчання та розвиток 

співробітників: Торгові мережі повинні інвестувати в навчання та розвиток 

співробітників. Це допоможе співробітникам розвивати свої навички і 

кар'єру. в) Створення сприятливого робочого середовища: Торгові мережі 

повинні створювати сприятливе робоче середовище, яке сприяє 

задоволеності роботою співробітників. Це означає, що компанія повинна 

пропонувати конкурентоспроможну оплату праці, соціальні гарантії та 

можливості для балансу між роботою та особистим життям. Рекомендовані 

пропозиції щодо удосконалення управління персоналом торговельних мереж 

можуть привести до таких результатів: а) Збільшення продажів: Ефективна 

система управління персоналом може допомогти торговим мережам залучити 

та утримати кваліфікованих співробітників, які будуть задоволені своєю 

роботою. Це може призвести до збільшення продажів. б) Зменшення 

витрат: Ефективна система управління персоналом може допомогти 

торговим мережам зменшити витрати на трудові ресурси. Це може бути 

досягнуто за рахунок зниження плинності кадрів, підвищення 

продуктивності праці та зниження витрат на навчання та розвиток 

співробітників. в) Покращення якості обслуговування: Ефективна система 

управління персоналом може допомогти торговим мережам покращити 

якість обслуговування споживачів. Це викликає підвищення рівня 

задоволеності клієнтів і, як наслідок, до збільшення продажів. Конкретні 

результати впровадження рекомендованих пропозицій будуть залежати від 

багатьох факторів, таких як: ефективність реалізації системи, зміни на ринку 

роздрібної торгівлі, конкурентна ситуація. Незважаючи на це, впровадження 

системи удосконалення та оптимізації управління персоналом може бути 

дуже вигідним для торгових мереж. 
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