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Практичне заняття № 1.  

Тема 1.1. Основи підприємництва в ринкових умовах 

 

Мета: дати поняття про підприємництво, підприємницьку діяльність, функції 

підприємництва, функції, права, обов’язки та відповідальність підприємця. 

Навчальна: навчити здобувачів освіти будувати поетапну схему дій майбутнього 

підприємця. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, виділяти головне 
та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ підприємницької діяльності, 

самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл", захист схеми дій майбутнього 

підприємця, консультації фахівців. 

 

Хід практичного заняття 

 

1. Організаційний   момент,   мотивація   (до   5   хв).   Оголошуються завдання та мета 

практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації 

Здобувачі освіти розкривають основні поняття даної теми. 

Сутність підприємництва більш глибоко розкривається через його основні функції: 

1) інноваційну (творчу) - генерування та реалізація нової комерційної ідеї; 

2) ресурсну - мобілізація матеріальних, фінансових, трудових, інформаційних та інших 

ресурсів; 

3) організаційну - реєстрація підприємства, організація виробництва, збуту, реклами 

тощо; 

4) стимулюючу (мотиваційну) - формування мотиваційного механізму ефективної та 

корисної праці. 
 

3. Творча та самостійна робота учнів 
Завдання. За основними функціями підприємництва побудуйте поетапно схему 

ваших дій як майбутнього підприємця за таким планом: 

1) яку сферу підприємницької діяльності ви вирішуєте вибрати і чому; 

2) назва вашого підприємства; 

3) адреса; 

4) хто буде керувати справою (одна людина, компаньйони, виконавчий директор); 

5) кількість працюючих на даному підприємстві; 

6) які проблеми можуть виникати при підприємницькій діяльності в даній справі 

(конкуренти, попит, ринок збуту тощо). 

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють схему дій майбутнього підприємця і 

захищають його перед колегами. 

При   розгляді  схеми   дій   майбутнього підприємця  викладач та здобувачі освіти 

ставлять запитання й вирішують кілька важливих моментів: 

1) чому саме цей вид комерційної діяльності вибрав здобувач освіти? 

2) які перешкоди можуть виникати при створенні підприємства? 
3) конкуренція (дуже важливий момент, тому що практично немає справи, в якій немає 

конкурентів, але треба вирішити, як краще представити свою діяльність). 

 

4. Підведення підсумків заняття. 



від 22.03.2013 р. 

Практичне заняття № 2. 

 

Тема 1.2. Державне регулювання підприємництва 

 

Мета: дати поняття про сутність та методи державного регулювання 

підприємництва. 

Навчальна: навчити здобувачів освіти розкривати на конкретних 

прикладах державну підтримку підприємництва в певному регіоні.. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, 

виділяти головне та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ підприємницької 

діяльності, самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та 

мета практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні 

поняття даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 
Завдання. На конкретних прикладах, розкрийте, як саме здійснюється 

державна підтримка підприємництва у вашому регіоні (області, районі, місті). 

Обґрунтуйте недостатність та обмеженість такої підтримки за таким планом: 

1. Фінансове забезпечення регіональних програм 

2. Впорядкування нормативного регулювання підприємницької діяльності 

3. Фінансово-кредитна та інвестиційна підтримка 

4. Ресурсне та інформаційне забезпечення 
5. Формування інфраструктури підтримки малого підприємництва 

6. Удосконалення системи підготовки, перепідготовки і підвищення 

кваліфікації кадрів для малого підприємництва 

7. Загальний підсумок. 
Далі здобувачі освіти по черзі представляють приклади державної 

підтримки підприємництва їхнього регіону і обгрунтовують недостатність та 

обмеженість такої підтримки. 

4. Підведення підсумків заняття 
 

Закон  України «Про розвиток та   державну  підтримку  малого і 

середнього підприємництва в Україні» 4618-VI 



Практичне заняття № 3. 

 

Тема 1.3. Організація бізнесу та заснування власної справи 

 

Мета:   дати   поняття   про   заснування   власної   справи   та   бізнес-планування у 

підприємницькій діяльності 

Навчальна: навчити здобувачів освіти розкривати на конкретних прикладах бізнес- 

планування. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, виділяти головне 

та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ підприємницької діяльності, 

самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета 

практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні поняття 
даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 
Завдання. Уявіть, що ви маєте намір створити власну справу. Розробіть бізнес-план 

своєї фірми, використовуючи зразок в такій послідовності: 

1. Зміст бізнес-плану. 

2. Резюме. 

3. Галузь, фірма та її продукція (послуги): 

3.1. Поточна ситуація і тенденції розвитку галузі. 

3.2. Опис продукту (послуги) фірми. 

3.3. Патенти, товарні знаки, інші права власності. 

3.4. Стратегія зростання фірми. 

4. Дослідження ринку: 

4.1. Загальна характеристика ринку продукту. 

4.2. Цільовий ринок бізнесу. 

4.3. Розміщення фірми. 

4.4. Оцінка впливу зовнішніх чинників. 

5. Маркетинг-план: 

5.1. Стратегія маркетингу. 

5.2. Передбачувані обсяги продажу. 

6. Виробничий план: 

6.1. Основні виробничі операції. 

6.2. Машини та устаткування. 

6.3. Сировина, матеріали та комплектувальні вироби. 

6.4. Виробничі та невиробничі приміщення. 

7. Організаційний план: 

7.1. Форма організації бізнесу. 

7.2. Потреба бізнесу в персоналі. 

7.3. Власники бізнесу й команда менеджерів 

7.4. Організаційна схема управління. 

7.5. Кадрова політика і стратегія. 

8. Оцінювання ризиків: 

8.1. Типи можливих ризиків. 

8.2. Способи регулювання та загрози бізнесу. 

9. Фінансовий план 

9.1. Прибутки та збитки 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють приклади розроблених бізнес-планів. 

4. Підведення підсумків заняття 



Практичне заняття № 4 

 

Тема 1.4.Організаційно-правові форми підприємництва. 

 

Мета: дати поняття про державну реєстрацію суб’єкта підприємницької 

діяльності 

Навчальна: навчити здобувачів освіти будувати схему державної 

реєстрації суб’єкта підприємницької діяльності 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, 

виділяти головне та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ підприємницької 

діяльності, самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та 

мета практичного заняття. 

2. Засвоєння   нової   навчальної   інформації. Здобувачі  освіти розкривають 

основні поняття даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 
Завдання. Побудуйте загальну схему (процедуру) державної реєстрації 

суб’єкта підприємницької діяльності (юридичної особи і фізичної особи). 
 

Загальна схема реєстрації підприємства включає такі етапи. 
1) Рішення про створення підприємства: вибір видів підприємницької 

діяльності; пошук партнерів, підготовка бізнес-плану. Підсумок - розробка 

бізнес-плану. 

2) Збори засновників: вибір організаційно-правової форми підприємства; 

вибори або призначення керівника підприємства (уповноваженого за 

реєстрацію). Підсумок - протокол зборів засновників. 

3) Підготовка установчих документів: статуту підприємства; установчого 

договору. Підсумок - розробка установчих документів. 

4) Нотаріус: необхідно завірити в установчих документах підпису фізичних 

осіб - засновників підприємства. Підсумок - нотаріально завірені документи. 

5) Банк: потрібно взяти бланк заяви та банківські картки в установі банку, де 

буде відкрито рахунок підприємства, а також (при необхідності) сформувати 

статутний фонд господарського товариства на тимчасовому рахунку. Підсумок 

- довідка банківської установи. 

6) Реєстраційний орган: подання до районної адміністрації установчого 

договору, статуту, реєстраційної картки, документа про повноваження 

відповідального за реєстрацію, документа про сплату реєстраційного збору, 

додаткових документів (при необхідності). Підсумок - свідоцтво про 

реєстрацію. 

7) Реєстрація в інших органах: необхідно зареєструвати підприємство в 

органах державної статистики та податкової інспекції, а також деяких фондах. 

8) Підсумок - відмітка про реєстрацію на документах для відкриття 

банківського рахунку. 



9) Відділ внутрішніх справ: отримання дозволу на виготовлення печатки і 

штампів. Підсумок - виготовлення печатки і штампів, фірмових бланків. 

10) Банківська установа: надання в банк нотаріально завірених копій 

установчих документів, свідоцтва про державну реєстрацію, банківських карток 

із зразками підписів відповідальних осіб і відбитка печатки. Підсумок - 

відкриття рахунку в банку 

 

Загальна схема реєстрації підприємства 

 

№ 
п/п 

Назва етапу Роботи етапу Документи етапу 

1 2 3 4 

1 Рішення про відкриття 
підприємництва 

  

2 Збори засновників   

3 Підготовка установчих 
документів 

  

4 Підготовча робота   

5 Нотаріус   

6 Банк   

7 Реєстраційний орган   

8 Реєстрація   

9 Податкова інспекція   

10 Банківська установа   

11 Районний відділ внутрішніх 
справ 

  

12 Виготовлення печатки та 
штампів 

  

13 Ліцензування   

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють загальну схему державної 

реєстрації підприємництва 

4. Підведення підсумків заняття 



Практичне заняття № 5 

 

Тема 2.1. Рівні менеджменту та його задачі. 

 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 
Навчальна: навчити здобувачів освіти самостійно визначати рівні 

управління в організації за ланками керівництва 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, 

виділяти головне та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ менеджменту, 

самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та 

мета практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні 

поняття даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 
Завдання. Побудуйте схематично рівні управління організацією за 

ланками керівництва 

Приклад. В результаті аналізу організаційної структури ЗАТ "АБК" 

складено перелік її елементів: 

генеральний директор; 

бухгалтерія; 

директор з маркетингу; 

група планування та маркетингу; 

група логістики; 

відділ маркетингу; 

відділ продажів; 

комерційний директор; 

відділ приймання; 

відділ закупівель; 

обліково-операційний відділ; 

відділ сертифікації; 

обліковий відділ; 

склад; 

виконавчий директор; 

відділ кадрів; 

IT-служба. 

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють схему рівнів управління 

організацією. 

4. Підведення підсумків заняття 



Практичне заняття № 6 

 

Тема 2.2. Закони, закономірності та принципи менеджменту. 

 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 

Навчальна:  навчити  здобувачів освіти самостійно виявляти особливості загальних 
принципів менеджменту, ознаки їх прояву сфери застосування в діяльності організації. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, виділяти головне 
та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ менеджменту, самосвідомість і 
громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета 

практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні поняття 
даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 

Завдання. Використовуючи вихідні дані охарактеризуйте наступні принципи 

менеджменту, виявіть їх особливості та роль, результати запишіть у таблицю. 

 

№; 
з/п 

Назва принципу 
Особливості 
принципів 

Роль принципів 
Хто розробляє і 

застосовує 

1 2 3 4 5 

1 Невіддільність влади від 

відповідальності 

   

2 Єдність розпорядження і 
єдиноначальність 

   

3 Підпорядкованість 

індивідуальних інтересів 
загальним 

   

4 Справедлива для всіх 
працівників винагорода 

   

5 Корпоративний дух 
персоналу 

   

6 Постійне вдосконалення 
управління 

   

7 Безперервне удосконалення 

усіх сторін діяльності 

   

8 Справедливе ставлення до 
персоналу 

   

9 Широке залучення 
працівників у справи і плани 
організації 

   

 

 

 

 
плану. 

Вихідні дані 
Особливості принципів залежно від назви принципу бувають: 
Діяльність повинна організовуватись одним керівником у відповідальності єдиного 

 

Наймання персоналу і рівень його участі у діяльності організації залежить від 

відчуття працівників щодо отримання справедливої винагороди за свої вміння, знання і 

вклад. 



Почати вдосконалення системи управління персоналом слід з ретельного аналізу 

існуючої ситуації в організації. Необхідно вивчити кадровий склад, виявити потреби в його 

змінах в ту чи іншу сторони, ознайомитися зі штатним розкладом і проаналізувати те, 

наскільки воно ефективне, ретельно вивчити систему виплати заробітних плат і визначити 

те, наскільки вона відповідає встановленим законом нормам. 

Залучення персоналу – захід з наймання персоналу з метою задоволення в перспективі 

потреби організації в кадрах за рахунок внутрішніх і зовнішніх джерел. 

Залучення персоналу утворюються за рахунок кадрового резерву; поєднання функцій 

різних посад і переміщення співробітників в рамках одного або кількох підрозділів; 

перерозподіл обов’язків і наділення співробітника новими функціями, які він буде 

виконувати в рамках попереднього робочого місця; зростання кваліфікації та рівня освіти 

персоналу й переміщення співробітників на більш високий ієрархічний рівень організації. 

Це означає, що інтереси робітника або групи робітників не повинні переважати над 

інтересами підприємства в цілому. 

Влада і відповідальність знаходяться у постійному зв'язку. В ринкових умовах 

відповідальність підвищується, тому що зростає вартість ресурсів виробництва, збільшується 

сума витрат, росте економічна невизначеність. Відповідальність здійснюється у різних 

формах контролю над діяльністю суб'єкта, виконанню ним правил, норм і поставлених задач. 

Залучення всього персоналу до досягнення найвищої якості продукції. 

Вищий прояв командності в роботі - вдало розподілених ролей, виявлених лідерів, 
розвиненого почуття взаємовиручки. 

Це — поєднання доброзичливості зі справедливістю. 

 

Роль принципів залежно від назви та особливостей принципів: 
Керівники відповідають як за власну діяльність, так і за вчинки і провини підлеглих. 

Відповідальність в менеджменті визначається за кінцевими результатами роботи 

підприємства, яка безпосередньо пов'язана із повноваженнями роботи персоналу. 

Значення корпоративного духу для співробітників і для організації залежить від 

сприйняття людиною навколишнього середовища і сприйняття організацією кожного 

співробітника як окрему особистість. 

Теплі, дружні відносини. Для багатьох людей велику привабливість має клімат 

командної роботи, коли кожен працівник розуміє, який його вклад в загальну справу, коли 

він бачить, що успіх загальної справи залежить від зусиль всіх працівників. 

Кожний працівник компанії. здатний пропонувати удосконалення і висувати 

оригінальні новаторські ідеї, які можливо створити та впровадити в процес, що надає йому 

такі можливості. 

Надходження і виконання наказів від одного керівника. 
Всяке вдосконалення системи управління персоналом має своєю метою активізувати 

трудові ресурси. Для цього важливо пробудити у працівників щирий інтерес і зацікавленість 

до того, що вони роблять. Розробка стимулюючих заходів і їх апробація лягають на плечі 

співробітників кадрового відділу. Покладаючись на дані, отримані в ході спільного 

дослідження, вони повинні розробити таку систему мотивуючих заходів, що зацікавлять 

працівників. 

Всі, незважаючи на стать, мають отримувати однакову оплату за однакову роботу. 

Якщо інтереси розходяться, то керівник повинен їх примирити. 

Дає змогу зменшувати суворість керівництва стимулювати відданість та добру волю 
виконавців. 

 

Розробляти і застосовувати принципи можуть - керівник, психолог, головний 

бухгалтер, економіст. 

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють особливості принципів менеджменту. 

4. Підведення підсумків занят



Практичне заняття № 7 

Тема 2.3. Функції та технології менеджменту. 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 

Навчальна:   навчити  студентів  самостійно побудувати організаційну структуру 

управління 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, виділяти головне 

та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ менеджменту, самосвідомість і 
громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета 

практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні поняття 
даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 

Завдання. Користуючись наведеним в табл. 1 переліком посад працівників на 

підприємстві побудуйте схему організаційної структури управління, передбачивши відповідні 

посади лінійних менеджерів (директора підприємства та його заступників), та функціональних 

менеджерів відповідно до сформованихуправлінських підрозділів. 

 

Таблиця 1 – Початкові данідля виконання завдання 

Вид діяльності Посади Кількістьосіб 

2 3 4 

Ювелірнийзавод Генеральний директор 1 
 Головний бухгалтер 1 
 Начальник виробництва 1 
 Фахівець по персоналу 1 
 Технічний секретар 1 
 Ювелір 15 
 Хімік 1 
 Майстер бригадир 4 
 Плавильщик 2 
 Літейшик 4 
 Художник-гравер 1 
 Лаборант 1 

 

Керуючись даними таблиці 1 потрібно: 
1. Побудуйте організаційну структуру управління підприємства і покажіть на схемі прямі та 

зворотні зв’язки між ланками управління. 

2. Визначіть, який тип організаційною структури на Вашому підприємстві, опишіть його 

переваги та недоліки. 

3. Розподіліть функції між директором підприємства та його заступниками. Опишіть хто 

чим займається на підприємстві. 

4. Визначіть чи є оптимальна норма керованості на підприємстві на вищому, середньому та 

нижчому рівні управління. 
 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють схему організаційної структури управлінн 

4. Підведення підсумків заняття 



Теоретична частина 

 

Організаційна структура – це сукупність виробничих ланок і впорядкованих 

потоків ресурсів у виробничій системі, а також органів управління та їх певний 

взаємозв’язок, які забезпечують досягнення стратегічних цілей підприємства. 

Структура має тісні зв’язки з її елементами: ланками управління на кожному 

рівні, цілями, функціями, процесом управління, чисельним і професійно- 

кваліфікаційним складом працівників, ступенем централізації ідецентралізації функцій 

управління, інформаційними зв’язками. В рамках організаційної  структури 

відбувається рух потоків інформації і прийняття управлінських рішень, у чому беруть 

участь менеджери всіх рівнів, категорій і професійної спеціалізації. 

При побудові організаційної структури необхідно дотримуватися принципів, які 

наведені на рис. 1. 

Побудова організаційних структур відбувається поетапно. На першому етапі – 

ініціювання – відбувається постановка завдань організації, визначаються способи їх 

вирішення та проектується система комунікацій. На другому етапі – координації – 

визначаються необхідні види діяльності, визначається склад виконавців, створюються 

системи мотивації. На третьому етапі – управління – здійснюється делегування 

повноважень та забезпечується їх виконання. 

Розробляючи організаційну структуру, необхідно дотримуватись таких основних 

вимог:  

1. Адаптивність, тобто здатність організаційної структури 

пристосовуватись до змін, що відбуваються у зовнішньому середовищі; 

2. Перспективність, а саме вирішення стратегічних задач, пов’язаних з 
майбутнім розвитком виробництва та управління, а не лише оперативних; 

3. Спеціалізація, тобто функціональна замкнутість структурних 
підрозділів, конкретизація сфери діяльності кожної ланки управління; 

4. Узгодженість інтересів між усіма ланками управління; 

5. Ефективність. Через організаційну структуру повинні підвищуватись процеси 
управління, продуктивність праці адмінперсоналу, витрати на утримання органів 
управління повинні відповідати можливостям організації; 

6. Простота, а саме легкість для розуміння персоналом та пристосування до 
даної форми управління; 

7. Еластичність, тобто здатність до розвитку, яка обумовлена вдосконаленням 
виробництва, зміною зовнішніх умов, появою інновацій тощо. 



 

Структура управління має передусім відображати цілі й завдання 

організації, тобто бути підпорядкованою виробництву та його 

потребам. 

 

 

Слід передбачати оптимальний розподіл праці між органами 

управління і окремими працівниками, який забезпечує 

творчий характер роботи й нормальне 

навантаження, а також необхідний рівень спеціалізації. 

 
 

Формування структури управління належить пов’язувати з 

визначенням повноважень і відповідальності кожного працівника 

та органа управління, з установленням 

системи вертикальних і горизонтальних зв'язків між 

 
 

Між функціями і обов'язками, з одного боку, і 

повноваженнями й відповідальністю – з іншого, 

необхідно підтримувати відповідність, порушення якоїпризводить 

до дисфункції структури управління в 

 
 

Структура управління має бути адекватною соціально- 

культурному середовищу організації, яке суттєво 

впливає на рішення щодо централізації і децентралізації, 

розподілу повноважень і відповідальності, міри 

самостійності й масштабів контролю керівників і 

Рисунок 1 – Принципи побудови організаційної структури 

Організаційні структури формуються відповідно до вимог довготривалого 

забезпечення конкурентоспроможності та економічної ефективності підприємства для 

забезпечення координації й контролю діяльності підрозділів фірми та її співробітників. 

Першим кроком при формуванні організаційної структури є розподілорганізації 
на підрозділи або департаменти, про які говорилось вище. 

Другим кроком у формуванні організаційної структури є встановлення кількості 

підрозділів, які входять до структури, та їх обов’язків. Для цього необхідно провести 

такі розрахунки: 

1. Для кожного підрозділу визначити кількість робочих місць. Для розрахунку 

використовують дані загальної трудомісткості виконаних робіт у межах підрозділу за 

фіксований проміжок часу (рік, квартал, місяць). При цьому для  виробничих 

підрозділів використовують аналітико- розрахункові методи, які дають змогу точно 

визначити загальну трудомісткість робіт на основі витрат часу й річного обсягу робіт  

на кожній технологічній операції. Для функціональних підрозділів, праця в яких має 

творчий та індивідуальний характер, для розрахунків беруть середні показники витрат 

праці за результатами фотографії робочого часу чи моментних спостережень або 

використовують для проектування кількості робочих місць з досвіду аналогічних фірм; 
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Чинники, які враховуються при визначенні оптимальної кількості 

підлеглих 

поширеність стандартизованих процедур у межах організації 

новизна проблематики очолюваного підрозділу 

подібність чи відмінності в діяльності підлеглих 

межі, в яких керівник виконує роботи неуправлінського ха- 

рактеру, й потреби в часі на контакти з іншими людьми та ор- 

ганізаційними одиницями 

інтенсивність взаємодії між групами та окремими підлеглими 

рівень компетентності керівника й підлеглих 

2. Встановлюється ефективний фонд робочого часу одного працівника за той же 
період, для якого було розраховано обсяг робіт у попередньому пункті з врахуванням 
нормованих перерв у роботі; 

3. Розраховується необхідна кількість робочих місць (працівників) на кожній 

операції технологічного процесу й у цілому по підрозділу діленням загальної 

трудомісткості виконання встановленого обсягу робіт на ефективний фонд робочого 
часу одного працівника. Отриманий результат показує загальну кількість працівників, 

що будуть зайняті в даному підрозділі, працю яких необхідно координувати для 
досягнення поставлених завдань; 

4. Розраховують оптимальну кількість керівників і визначають їхню ієрархію. 
Оскільки, якщо в керівника багато підлеглих – він не в змозі ефективно виконувати свої 

функції, а при малій кількості підлеглих зростає ієрархічність в управлінні та 

посилюється його централізація. Для визначення оптимальної кількості підлеглих 
використовують норму керованості. 

Норма керованості – допустима кількість виконавців, які підпорядковуються 

одному керівникові. Для її визначення можуть використовуватися як дослідно- 

статистичні методи (порівняння зі штатною кількістю персоналу аналогічного 

підрозділу, який виконує аналогічні обсяги робіт), так і розрахунково-аналітичні, які 

враховують такі чинники, як характер робіт, обсяг інформації, витрати часу, кількість 

взаємозв'язків тощо. Звичайно, розрахункова кількість підлеглих, що припадає на 

одного керівника, не є догмою. Вона може відрізнятися навіть у межах однієї фірми. 

Для визначення оптимальної кількості підлеглих необхідно враховувати 

чинники, які наведені на рис. 2. 
 

 

 

 

 

Рисунок 2 – Чинники, які враховуються при визначенні оптимальної кількості 

підлеглих 



З урахуванням наведених чинників розроблено такі рекомендації: норма 

керованості для менеджера вищого рівня становить 3-6 осіб; для менеджера середньої 

ланки – 7-15 осіб; для нижчого рівня – 20-35 виконавців. При цьому слід усвідомлювати, 

що конкретна господарська ситуація може перешкоджати дотриманню перелічених норм. 

У цьому разі доцільно вводити посаду заступника. Досвід показує, що коли з об'єктивних 

причин навантаження керівника в 1,5 раза перевищує рекомендовану норму, то 

ефективність його праці підвищиться з уведенням посади заступника й переданням йому 

частини повноважень і відповідальності. 

Організаційні структури підприємства можна класифікувати за різними 

ознаками (табл. 1.1). 

 

Таблиця 1 – Класифікація організаційних структур підприємства 

 

Оргструктури Формальні Неформальні 
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За  вертикальними 

взаємодіями 

Ієрархічні 

(високі) 

Централі- 

зовані 

Децентра- 

лізовані 

Горизонт 

альні 

(плоскі) 

За взаємодією з людиною Корпоративні Індивідуалістичні 

За технологією роботи Реальні Віртуальні 

 

Механістичні структури (бюрократичні) характеризуютьсяжорсткою ієрархією 

влади в компанії, формалізацією правил і процедур, централізованим прийняттям 

рішень, добором кадрів відповідно до технічних кваліфікаційних вимог, об'єктивною 

системою винагороди, захищеністю службовців від свавільних звільнень. До  цього 

типу належать лінійна, функціональна структури та їхній симбіоз – лінійно- 

функціональна й дивізіональна структури управління. 

Адаптивні структури розробляються та впроваджуються з метою забезпечення 

можливостей реагувати на зміни зовнішнього середовища та впроваджувати 

наукомістку технологію. 

Лінійна організаційна структура являє собою систему управління, в якій 

кожний підлеглий підпорядкований тільки одному керівнику і в кожному підрозділі 

виконується весь комплекс робіт, пов’язаних з його управлінням. Схематично ця 

структура подана на рис. 3. 

Переваги лінійної оргструктури: 

 чіткість і простота взаємодії (неможливість отримання підлеглим суперечливих 

розпоряджень та вказівок); 

 відповідальність кожного за виконання свого завдання (надійний контроль та 
дисципліна); 

 оперативність у прийнятті рішень; 

 особиста відповідальність керівника за кінцеві результати 



діяльності свого підрозділу; 

 економічність (за умови невеликих розмірів організації). 
 

Рисунок 3 – Принципова схема лінійної організаційної структури 

Недоліки лінійної оргструктури: 

 необхідність високої кваліфікації керівників; 

 перевантаження інформацією, великий потік документації, безлічконтактів з підлеглими, 
вищими та суміжними організаціями; 

 зростання  числа рівнів управління при збільшенні розміріворганізації; 

 відсутність спеціалістів з окремих функцій управління; 

 обмеження ініціативи у робітників на нижчих рівнях. 
Лінійно-штабна організаційна структура. При лінійних керівниках 

створюються штаби (рис. 4), до складу яких включають фахівців з різних видів 

діяльності, які спеціалізуються на виконанні певнихуправлінських функцій. 
 

 

Рисунок 4 – Принципова схема лінійно-штабної організаційноїструктури 

Всі виконавці підпорядковуються безпосередньо лінійним керівникам, вони не 

мають права приймати управлінські рішення, тільки сприяють розробці необхідних 

положень в межах конкретної функції управління. 

Функціональна організаційна структура ґрунтується на принципі спеціалізації 

організаційних і управлінських структур за функціональною ознакою. Керівники 

спеціалізуються на окремих управлінських функціях, які виконуються відповідними 

спеціалістами (рис. 5). 

 
 

Рисунок  5  –  Принципова схема функціональної організаційноїструктури 

Функціональну структуру доцільно використовувати за великої 

кількості спеціалізованих робіт в організації. 



Начальник цеху № 3 Начальник цеху № 2 Начальник цеху № 1 

Начальник планового 

відділу 

Начальник відділу праці 

та заробітної плати 

Заступник директора 

з виробництва 

Президент 

Переваги функціональної оргструктури: 

 спеціалізація діяльності функціональних керівників; 

 скорочення часу проходження інформації; 

 розширення можливостей лінійних керівників в оперативномукерівництві; 

 відсутність дублювання лінійних і функціональних взаємозв’язків; 

 розвантаження вищого керівництва. 

Недоліки функціональної оргструктури: 

 можливість отримання суперечливих вказівок; 

 довга процедура прийняття рішень; 

 порушення принципу єдиноначальності; 

 складність контролю; 

 недостатня гнучкість. 

Лінійно-функціональна організаційна структура являє собою комбінацію лінійної 

та функціональної структур. В такій структурі лінійні ланки приймають рішення, а 

функціональні підрозділи допомагають готувати різні рішення, заходи, плани для 

прийняття управлінських рішень(рис. 6). 

Лінійно-функціональні структури доцільно застосовувати на підприємствах, які 

функціонують у стабільних зовнішніх умовах, з масовим типом виробництва,  зі 

стабільним асортиментом продукції та несхильних впроваджувати інноваційні процеси у 

своїй діяльності. 

Переваги лінійно-функціональної структури: 

 поєднує переваги лінійних та функціональних структур; 

 оперативне прийняття рішень; 

 персональна відповідальність кожного керівника за результати діяльності; 

 забезпечує відносно швидке здійснення управлінських рішень завдяки своїй 

ієрархічності; 

 професійне вирішення завдань спеціалістами функціональних 

служб. 
 

 

 

 

Рисунок 6 – Принципова схема лінійно-функціональної організаційної структури 

Недоліки лінійно-функціональної структури: 

 складність регулювання відношень лінійних і функціональнихкерівників; 

 в умовах реорганізації  збільшується потік  інформації, який 

спричиняє перевантаження керівників; 

 дублювання управлінських функцій; 

 розпорошення відповідальності; 

 надходження недостовірної інформації від функціональних керівників до 

лінійних; 

 опір здійсненню організаційних змін. 

Дивізіональна організаційна структура. Створюється в тих випадках, коли 

відбувається зростання підприємства, ускладнюються технологічні процеси, 

відбувається диверсифікація виробництва відповідно до змін зовнішнього середовища. 



Тобто навколо певного виробництва формується організаційний підрозділ з автономією 

у здійсненні своєї повсякденної операційної діяльності (рис. 7.). 

Переваги дивізіональної оргструктури: 

 забезпечує управління багатопрофільним підприємством із загальною кількістю 

працівників до 100 тисяч і територіально віддаленимипідрозділами; 

 невтручання в оперативну діяльність виробничих підрозділів; 

 можливість для вищого керівництва зосередитись на вирішенні стратегічних 
проблем; 

 підвищення якості рішень, що приймаються (завдяки наближенню  до місця 

виникнення проблеми); 

 гнучкість до змін у зовнішньому середовищі; 

 тісний взаємозв’язок виробництва зі службовцями; 

 внутрішньофірмова конкуренція. 

Недоліки дивізіональної оргструктури: 

 дублювання функцій управління на рівні підрозділів; 

 розбіжність інтересів центру і дивізіонів; 

 складність контролю з центру за порушеннями на місцях; 

 збільшення витрат на утримання апарату управління. 

 

Рисунок 7 – Принципова схема дивізіональної організаційної структури 

 

Матрична організаційна структура є тимчасовою оргструктурою, яка створюється 

для вирішення конкретного завдання. В такій структурі крім звичайних функціональних 

підрозділів, які функціонують постійно, формуються так звані проектні групи як тимчасові 

колективи, які після завершення проекту розпускаються (рис. 8). 

Матричний тип структури використовується фірмами, продукція яких має відносно 

короткий життєвий цикл і часто змінюється, тобто фірмами, яким необхідно мати добру 

маневреність у питаннях виробництва та стратегії. 

Переваги матричної структури: 

 високий ступінь адаптації до змін у середовищі; 

 можливість одночасного впровадження різних типів стратегічноїініціативи; 

 значна активізація діяльності керівників і працівників 
управлінського персоналу; 

 можливість прийняття керівником проекту швидких креативнихрішень; 

 забезпечення гнучкості та оперативності маневрування ресурсами при виконанні 

кількох програм в межах однієї фірми; 

 гнучкета ефективне використанняперсоналу організації, спеціальних знань і 
компетентності співробітників; 



 скорочення строків створення нової  техніки та технології, 

зменшення вартості робіт, підвищення якості створених технічних систем. 

 

Рисунок 8 – Принципова схема матричної організаційної структури Недоліки 

матричної структури: 

 обмежена сфера застосування; 

 виникнення конфліктів на підставі «боротьби  за  владу»  між 

функціональними керівниками і керівниками проектів; 

 переваги кар’єрного     зростання у 

співробітників проектногонапрямку перед функціональними; 

 високі вимоги до кваліфікації всіх членів проектних груп; 

 необхідність постійного контролю керівника організації

 заспіввідношенням поділу ресурсів; 

 громіздкість та складність комунікаційного процесу. 

Конгломератна структура не є сталою та впорядкованою. У цьому випадку 

організація набуває форми, яка найкраще вирішує конкретну ситуацію. Конгломерат 

зазвичай складається із штаб-квартири, що здійснює загальне керівництво, й багатьох 

оперативно самостійних філій, які юридично зареєстровані. Штаб-квартира розробляє 

загальнокорпоративну стратегію, веде спільну бухгалтерію, здійснює фінансове 

планування і контроль, надає допомогу філіям, але не втручається в їхнє оперативне 

управління й дозволяє мати ту організаційнуструктуру, яка є для них найефективнішою. 

Така структура дуже популярна серед підприємців в наукомістких галузях, де 

потрібно швидко переходити на нові види продукції та швидко припиняти виробництво 

застарілої. 

Переваги: 

 високий рівень децентралізації влади; 

 можливість швидкої диверсифікації з мінімальним порушенням існуючих у 

конгломераті зв’язків; 

 наявність мінімальної   залежності   між фірмами, що входять до складу 
конгломерату. 

Недоліки: 

Проблематичність дотримання загального іміджу в умовахдостатньої стратегічної свободи; 

автономія підрозділів може  блокувати досягнення вигод стратегічного поєднання. 



Практичне заняття № 8 

 

Тема 2.4. Планування як загальна функція менеджменту. 

 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 
Навчальна: навчити здобувачів освіти самостійно розробляти цілі фірми. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, 

виділяти головне та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ менеджменту, 

самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета 

практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні 

поняття даної теми. 

3. Творча та самостійна робота учнів 
Завдання. Розробити довгострокові, середньострокові та короткострокові 

цілі фірми, результати запишіть у таблицю. 

В залежності від масштабу поставлених завдань, формулюють наступні 
цілі: 

- короткострокові цілі – на 1 рік; 

- середньострокові цілі – на 2- 3 роки; 

- довгострокові цілі – на 3,5 -5 років. 

Цілі фірми  _   
(найменування фірми) 

Види цілей Завдання цілей 

Короткострокові  

  

  

  

  

Середньострокові  

  

  

  

  

Довгострокові  

  

  

  

  

  

  

Далі здобувачі освіти по черзі представляють цілі фірми. 

4. Підведення підсумків заняття 



Практичне заняття № 9 -10 

 

Тема 2.5. Мотивування як загальна функція менеджменту. 

 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 

Навчальна:  навчити  здобувачів освіти самостійно аналізувати показники діяльності 

підприємства і розробляти заходи щодо підвищення рівня мотивації праці персоналу. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, виділяти головне та 

робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ підприємництва і менеджменту, 

самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 
 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета практичного 

заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні поняття даної 
теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти. 

 

Вихідні дані. 

Ви менеджер відділу персоналу ЗАТ «АВАЛЬ-СЕРВІС». 

На звітних зборах ЗАТ «АВАЛЬ-СЕРВІС» спеціалісти та робітники гостро критикували 

адміністрацію підприємства за низький рівень мотивування праці персоналу, і зокрема: 

положення про матеріальне стимулювання праці персоналу застаріле і не враховує сучасні 

підходи до мотивування праці, які застосовуються на підприємствах країн з високою 

розвиненою економікою, на підприємстві не організоване гаряче харчування працівників, не 

ведеться облік працівників, що потребують поліпшення житлових умов, не надають пільгові 

кредити молодим сімейним працівникам на будівництво житла, хоча підприємство має 

високий рівень рентабельності (20%), не розроблена програма кар’єрного зростання 

працівників, майже 25 % молодих робітників віком до 30 років не мають спеціальної фахової 

підготовки, не організовано навчання персоналу у навчальних закладах без відриву від 

виробництва, не проводиться атестація персоналу, не надається матеріальна допомога 

багатодітним працівникам, а також ветеранам праці, які мають професійні захворювання. 

Збори акціонерів вимагали від керівництва підприємства терміново розробити 

конкретні заходи щодо підвищення рівня мотивації персоналу і подати їх на затвердження у 

встановленому порядку. 

 

Завдання. 

Керуючись вищезазначеною інформацією необхідно: 

1. Розробити заходи щодо підвищення рівня мотивації праці персоналу підприємства. 
2. Підготувати постанову зборів акціонерів про підвищення рівня мотивації праці 

персоналу. 

 

Алгоритм вирішення задачі. 

Крок 1. Керуючись вище зазначеною інформацією розробляємо заходи щодо 

підвищення рівня мотивації праці персоналу, використавши форму таблиці 1. 

Таблиця 1. 
Заходи щодо підвищення рівня мотивації праці персоналу 

№ 

з/п 

Назва заходу Виконавці 

(назва відділу) 

Терміни 

виконання 

(місць, рік) 

Контроль 

здійснюють 

(назва посад) 
     

     

     

     



     

     

     

     

     

     

     

Крок 2. Готуємо проект постанови зборів трудового колективу про 

затвердження заходів щодо підвищення рівня мотивації праці персоналу. 
 

 

 
(назва підприємства) 

 

Постанова 
зборів акціонерів 

№    
 

 

(число, місяць, рік) (місто) 

 

 
Про    

 

 

 

 

 

Констатуюча частина тексту 

(коротко викладаються заходи щодо підвищення рівня мотивації праці персоналу) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Голова зборів    
(підпис) 

   
(розшифрування підпису) 

Секретар зборів    
(підпис) 

   
(розшифрування підпису) 

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють заходи щодо підвищення рівня мотивації 

праці персоналу підприємства та постанову зборів акціонерів. 

4. Підведення підсумків заняття 



Практичне заняття № 11 

 

Тема 2.6. Менеджер його діяльність та особа. 

 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 
Навчальна:   навчити  здобувачів  освіти самостійно визначати рівні 

управління в організації та їх соновні завдання. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, 

виділяти головне та робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ менеджменту, 

самосвідомість і громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета 

практичного заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні 

поняття даної теми. 

3. Творча та самостійна робота здобувачів освіти 
Завдання. Керуючись органіграмою організаційної структури управління 

ЗАТ «Аваль-Сервіс» визначити основні завдання (ролі) менеджерів, які 

відповідають рівням управління, результати запишіть у таблицю. 

Група 
менеджерів 

Основні завдання (ролі) менеджерів 

 

 
 

І 

Ролі, що пов’язані зі здійсненням міжособистісних відносин і 
взаємодією персоналу в організації: 

1.1. 

1.2. 

1.3. 

1.4. 

1.5 

 

 
 

ІІ 

Інформаційні ролі (ролі, що пов’язані з прийманням і 
розповсюдженням інформації): 

2.1. 

2.2. 

2.3. 

2.4. 

2.5. 

 

 
 

ІІІ 

Заключні ролі (ролі, що пов’язані з прийняттям і реалізацією 
рішень) 

3.1. 

3.2. 

3.3. 

3.4. 

3.5. 

Згідно з органіграмою організаційної структури управління ЗАТ «Аваль- 

Сервіс» до першого рівня менеджерів відносяться генеральний директор та його 

заступники. До числа основних завдань генерального директора відносяться 

представлення товариства в державних і громадських організаціях, укладання 



Відділ 

будівниц 

тва 

Головний 

бухгалтер 

Помічник 

з питань 

персоналу 

Заступник 

Генерального 

директора з 

питань 

виробництва 

Заступник 

Генерального 

директора з 

питань 

маркетингу 

Заступник 

Генерального 

директора з 

питань 

економіки 

Правління 

Генеральний директор 

Збори акціонерів Ревізійна комісія 

Секретар офісу 

Відділ 

економіки 

Відділ 

маркетингу 

Відділ 

виробництва 

Відділ 

персоналу 

Бухгалтерія 

Бази, склади, транспортна служба, магазин, кафетерій 

договорів на постачання всіх видів ресурсів, організація роботи всіх підрозділів, 

приймання та звільнення персоналу тощо 

 

Органіграма організаційної структури управління ЗАТ «Аваль-Сервіс» 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють основні завдання менеджерів. 

4. Підведення підсумків заняття 



Практичне заняття № 12 

 

Тема 2.7. Керівництво та лідерство у менеджменті. 

 

Мета: закріплення теоретичного матеріалу з теми. 

Навчальна:  навчити  здобувачів освіти  самостійно аналізувати стиль керівництва і 
вживати заходів по його вдосконаленню. 

Розвивальна: формувати вміння логічно та нестандартно мислити, виділяти головне та 
робити висновки. 

Виховна: виховувати зацікавленість у вивченні основ менеджменту, самосвідомість і 

громадську гідність. 

Методи: розповідь, евристична бесіда, "круглий стіл". 

Хід практичного заняття 

1. Організаційний момент, мотивація (до 5 хв). Оголошуються завдання та мета практичного 
заняття. 

2. Засвоєння нової навчальної інформації. Здобувачі освіти розкривають основні поняття даної 
теми. 

3. Творча та самостійна робота учнів 

Завдання. Використовуючи вихідні дані дайте і обґрунтуйте загальну оцінку стилю 

керівництва підприємством «Темп». 

Підготуйте відповідь на запитання: 
1. Чим можна пояснити зниження рівня трудової дисципліни у відділі економіки? 

2. Чи була необхідність зміцнювати у відділі трудову дисципліну? Якщо так, то яким чином? 

3. Як би ви себе поводили, якби були на місці П’ятакова Я.О.? 

4. Кого краще було б призначити менеджером відділу економіки? 
5. Яке б ви прийняли рішення, якби були директором товариства? 

6. Яку помилку допустив директор товариства? 

 

Далі здобувачі освіти по черзі представляють оцінку стилю керівництва підприємством 
«Темп».. 

4. Підведення підсумків заняття 
 

 
Вихідні дані. Ви директор товариства «Темп». 

Сутність ситуації. 
Менеджер відділу економіки Петренко В.І. вийшов на пенсію. Директор товариства Розенко 

О.Б. і його заступник з питань персоналу Шульженко С.О. в останні місяці були не зовсім задоволені 

роботою Петренка В.І. На їх думку, той був дуже лояльним керівником. 
Спеціалісти відділу економіки, в основному жінки, часто не дотримуються трудової 

дисципліни. 
Відділ економіки займає велику кімнату площею 48 кв.м, яка булв схожа на бджолиний вулик, 

коли приходили за консультаціями працівники інших підрозділів. 
Працівники постійно голосно розмовляли і не завжди на службові теми; багато часу ходили по 

кімнаті; були відсутні на робочих місцях. 
В кімнаті було встановлено два телефони міської мережі і два телефони для внутрішнього 

зв’язку. 
До речі, відділ економіки завжди своєчасно виконував поставлені завдання і серйозних 

претензій до його робот и не було. Але, на думку директора товариства Розенко О.Б. і його заступника 

Шолохова С.О., відділ міг би працювати краще, якщо змінити трудову дисципліну. 
Директор товариства Розенко О.Б., порадившись з головою профспілки Савченко О.С., 

прийшов до висновку про необхідність проведення ряду заходів щодо зміцнення трудової дисципліни. 
На думку директора товариства, організатором цих заходів має стати новий менеджер відділу 

економіки П’ятаков Я.О. 
Згідно з документами, П’ятаков Я.О. характеризується як гарний оранізатор і спеціаліст. 
Йому 40 років, шість років був керівником ревізійного відділу військової частини, заочно 

закінчив авіаційний університет за спеціальністю «інженер-механік». 
На попередньому місці роботи П’ятаков Я.О. був заступником менеджера відділу збуту 

кондитерської фабрики, показав себе сумлінним працівником, вимогливим до підлеглих. 



Директор товариства Розенко О.Б. і його заступник з економічних питань 

Сусіденко К.О. вирішили, що тільки така людина зможе зміцнити дисципліну в 

економічному відділі. 
При призначенні на посаду йому було сказано, що від нього чекають 

поліпшення роботи економічного відділу. 
Новий менеджер відділу економіки П’ятаков Я.О. попердив, що різні 

непотрібні, неслужбового характеру розмови і ходіння по кімнаті повинні бути 

припинені, тривала відсутність (понад 10 хв.) на робочому місці буде вважатися 

прогулом, час ведення бесід з особистих питань він також вважатиме прогулом. До 

«прогульників» будуть застосовуватися  відповідні методи: догани, позбавлення премій 

та інші санкції. 
Для боротьби зі сторонніми телефонними розмовами один міський телефон він 

переніс у свій кабінет. 
Цей кабінет він створив за допомогою легкої перегородки в кінці кімнати 

при вході. Другий міський телефон був перенесений на робочий стіл його 

заступника Сіренка С.О. До двох телефонних апаратів внутрішньої мережі 

добавили декілька інших. 
Новий менеджер відділу економіки П’ятаков Я.О. не любив обговорювати свої 

розпорядження  з підлеглими. Нові підходи до керівництва менеджера відділу 

економіки його працівники зустріли по- різному. Одні вітали, вважаючи, що тепер буде 

легше працювати, так як раніше заважав сум. Деякі віднеслися байдуже. Були і 

незадоволені. В своїх бесідах вони говорили, що П’ятаков Я.О. не повинен 

контролювати відлучки з робочого місця і теми їх розмов. Його справа – слідкувати за 

виконанням завдань. А з роботою вони впораються. 
Так минуло п’ять місяців. За цей час нові підходи до керівництва відділом 

економіки дали свої результати. Дійсно, шум і «ходіння» зменшилися, але не настільки, 

щоб говорити, що вони в межах норми. 
Після декількох зауважень у зв’язку з тривалою відсутністю на робочих місцях 

двох хороших спеціалістів відділу економіки звільнилися за власним бажанням, а 

прийняті нові працівники дещо гірше виконували свої обов’язки. 
Більшість працівників казали, що економічний відділ став схожий на «військову 

казарму». У звязку із суворим контролем за міськими телефонами більшість 

працівників почали ходити в сусідній відділ, де «більш м’яка дисципліна». 
Економічний відділ в останньому кварталі працював гірше, ніж раніше. Але 

директор товариства та його заступник пояснювали це «входження в посаду» П’ятакова 

Я.О., сподівалися, що вже в наступному кварталі економічний відділ буде працювати 

краще, ніж інші. 
Взаємовідносини в колективі відділу серед працівників стали погіршуватися. 

Група працівників, яка підтримували заходи керівника відділу економіки П’ятакова 

Я.О., конфліктувала з групою, яка ставилася до них негативно. 
Час від часу виникають гострі суперечки, до П’ятакова Я.О. надходили скарги 

на недисциплінованість окремих працівників. Найбільш ініціативні із групи, які не 

погоджувалися із заходами П’ятакова Я.О., звернулися до заступника директора 

товариства з питань персоналу розібратися в ситуації. 
Вони просили звернути увагу на такі факти: 

- Зниження продуктивності праці; 
- Погіршення взаємовідносин в колективі; 

- Наявність випадків грубого порушення менеджера відділу економіки з підлеглими – 

жінками; 

- Недостатня компетентність П’ятакова Я.О. в спеціальності. 
Дійсно, П’ятаков Я.О. в багатьох питаннях розбирався гірше своїх підлеглих. 

 


