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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Система управління персоналом має стратегічне значення 

для забезпечення стійкого функціонування та розвитку будь-якого підприємства. 

Результативність управлінських рішень у сфері кадрової політики безпосередньо 

впливає на ефективність виробництва, рівень конкурентоспроможності, здатність до 

інновацій та адаптацію до змін зовнішнього середовища. Наявність чітко вибудованої 

моделі управління персоналом дозволяє формувати згуртовану команду, зменшувати 

рівень плинності кадрів, оптимізувати витрати та підвищувати продуктивність праці. 

На багатьох підприємствах України, зокрема й на підприємстві ПрАТ 

«Оболонь», потреба у вдосконаленні системи менеджменту персоналу зумовлена 

зміною потреб працівників, трансформацією організаційних моделей, необхідністю 

цифровізації HR-процесів. Разом з тим, застосування застарілих підходів, недостатня 

мотивація, слабка система оцінювання результатів роботи, низька гнучкість системи 

навчання стримують розвиток трудового потенціалу. Усе це обґрунтовує доцільність 

комплексного аналізу чинної системи управління персоналом. 

Об’єкт дослідження: процес організації, реалізації та вдосконалення системи 

управління персоналом на підприємстві. 

Предмет дослідження: методи, принципи та інструменти менеджменту 

персоналу, що використовуються на підприємстві ПрАТ «Оболонь», а також напрями 

їх удосконалення. 

Мета кваліфікаційної роботи: розробка теоретично обґрунтованих і 

практично значущих рекомендацій щодо вдосконалення системи менеджменту 

персоналу ПрАТ «Оболонь» з метою підвищення ефективності кадрової роботи та 

забезпечення сталого розвитку підприємства. 

В роботі було поставлено наступні завдання: 
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- проаналізувати теоретичні засади менеджменту персоналу, його роль та функції у 

структурі управління підприємством; 

- дослідити методи, підходи та принципи управління персоналом, які 

використовуються у сучасній економічній практиці; 

- надати організаційно-економічну характеристику діяльності ПрАТ «Оболонь»; 

- провести аналіз існуючої системи управління персоналом на підприємстві; 

- обґрунтувати заходи щодо вдосконалення кадрової політики; 

- оцінити очікувані результати запропонованих змін та їх економічну доцільність. 

У роботі використано низку методів: абстрактно-логічний метод – для узагальнення 

теоретичних підходів до управління персоналом; монографічний метод – для аналізу 

структури, функцій та проблем системи управління персоналом на підприємстві; 

економіко-статистичні методи – для оцінки ефективності кадрової політики; SWOT-

аналіз – для виявлення сильних і слабких сторін системи менеджменту персоналу, а 

також можливостей та загроз для її розвитку. 

Інформаційна підстава дослідження: статистичні звіти, внутрішня 

документація ПрАТ «Оболонь» за 2021–2023 роки, колективні договори, посадові 

інструкції, наукові праці вітчизняних і зарубіжних фахівців, профільна фахова 

література, нормативно-правові акти у сфері праці. 

Практичне значення проведеного дослідження полягає у можливості 

практичного впровадження розроблених рекомендацій у кадрову політику ПрАТ 

«Оболонь».  

Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається з: вступу, трьох 

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

роботи - 53 сторінок тексту. У структурі використано 3 таблиці, 8 рисунків, . Список 

джерел налічує 42 найменування.  
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РОЗДІЛ 1. 

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ТА СУЧАСНІ КОНЦЕПЦІЇ МЕНЕДЖМЕНТУ 

ПЕРСОНАЛУ 

 

1.1. Сутність, значення та роль менеджменту персоналу в системі 

управління підприємством 

 

Управління персоналом — це одна з ключових функцій загальної системи 

управління підприємством, яка формує основу для досягнення стратегічних цілей 

організації [1]. Під персоналом розуміють сукупність працівників, що перебувають у 

трудових відносинах із підприємством і виконують різноманітні функції відповідно 

до поставлених завдань [2]. Менеджмент персоналу охоплює не лише процеси 

добору, адаптації, мотивації та контролю працівників, але й забезпечує створення 

організаційної культури, формування кадрового резерву, управління знаннями та 

розвитком потенціалу [3]. Сучасна економіка дедалі більше спирається на людський 

капітал як головне джерело конкурентних переваг. Продуктивність праці, якість 

обслуговування клієнтів, інноваційність і здатність адаптуватися до змін — усе це 

залежить від ефективності системи управління персоналом. Управління людьми 

передбачає не лише виконання адміністративних функцій, а й глибоке розуміння 

соціально-психологічних чинників, що впливають на поведінку працівників, рівень 

їхньої залученості та прихильності до компанії [5]. 

Менеджмент персоналу як окрема сфера управління сформувався під впливом 

еволюції управлінської думки. На ранніх етапах розвитку промисловості увага 

здебільшого приділялася технічним аспектам праці, тоді як роль людини 

розглядалася як допоміжна [6]. Проте з розвитком соціології, психології, теорії 

мотивації та організаційної поведінки стало очевидним, що саме працівники 

визначають успішність функціонування підприємства [7]. Ця зміна парадигми 
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зумовила необхідність створення окремого напряму, присвяченого управлінню 

персоналом на основі комплексного підходу. Сутність менеджменту персоналу 

полягає в забезпеченні підприємства якісним людським ресурсом, організації 

ефективної взаємодії між працівниками, підтримці сприятливого морально-

психологічного клімату, створенні умов для професійного зростання та досягнення 

високих результатів. Водночас мова йде не лише про кадрове діловодство чи 

технічне забезпечення трудового процесу, а про стратегічне управління людьми як 

активами, що мають свою мотивацію, цінності, індивідуальні 

особливості.Менеджмент персоналу виконує низку важливих функцій, серед яких 

ключовими є: планування персоналу, підбір і найм працівників, адаптація новачків, 

навчання та розвиток, управління ефективністю, мотивація, оцінка діяльності, 

управління кар’єрою, комунікації, управління конфліктами та звільнення персоналу. 

Усі ці процеси є взаємопов’язаними та мають будуватися на основі чітко визначеної 

HR-стратегії, яка інтегрована в загальну стратегію підприємства. 

Важливо наголосити, що роль менеджменту персоналу виходить далеко за 

межі кадрової служби. У стратегічному вимірі мова йде про забезпечення організації 

людськими ресурсами, здатними реалізувати її місію, бачення та цілі. Наприклад, у 

період трансформацій або впровадження інновацій саме персонал стає головною 

рушійною силою змін. Без належного управління цими процесами підприємство 

може стикнутися з опором з боку працівників, зниженням продуктивності та втратою 

ключових фахівців. 

У сучасних умовах менеджмент персоналу має адаптуватися до нових 

викликів, таких як діджиталізація, віддалена робота, зміна трудових мотивацій 

молодого покоління, глобальна конкуренція за таланти. Це вимагає переосмислення 

традиційних підходів та впровадження нових інструментів управління, зокрема 

використання HR-аналітики, гейміфікації, інструментів залучення, програм 

добробуту працівників тощо. Ефективне управління персоналом дедалі більше 
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базується на даних, що дозволяє приймати обґрунтовані рішення щодо добору, 

навчання, розвитку та утримання працівників. Успішні компанії вже давно 

розглядають людей не як витрати, а як інвестицію. Вони вкладають ресурси в 

розвиток персоналу, створення позитивного досвіду праці, формування бренду 

роботодавця. Такий підхід забезпечує не лише зниження плинності кадрів, але й 

формує стійку корпоративну культуру, яка сприяє інноваціям і підвищенню 

ефективності [8]. 

Роль менеджменту персоналу в системі управління підприємством також 

полягає у формуванні системи внутрішніх комунікацій, що забезпечує прозорість, 

довіру та оперативність передачі інформації. Внутрішня комунікація дозволяє 

уникнути дезінформації, забезпечити злагодженість у діях працівників, швидко 

реагувати на зміни, підтримувати моральний дух колективу. Комунікаційні стратегії 

мають враховувати особливості корпоративної культури, ієрархічної структури та 

інформаційної безпеки. Крім того, менеджмент персоналу є важливим інструментом 

формування репутації підприємства. Працівники, які задоволені умовами праці, 

часто стають «амбассадорами» компанії, що позитивно впливає на її імідж серед 

потенційних працівників, клієнтів та партнерів. Репутація роботодавця набуває 

вирішального значення у боротьбі за таланти, особливо у висококонкурентних 

галузях. Водночас система управління персоналом має забезпечити дотримання 

трудового законодавства, стандартів охорони праці, принципів недискримінації та 

гендерної рівності. Це не лише етична, а й юридична відповідальність, від 

дотримання якої залежать стабільність роботи підприємства та його взаємодія з 

регуляторними органами. 

Не менш важливим є і питання соціального партнерства. Комунікація з 

профспілками, участь у переговорах, укладення колективних договорів — усе це 

також входить у сферу компетенції управління персоналом. Соціальний діалог 

дозволяє попереджувати конфлікти, досягати взаєморозуміння та створювати 



9 

 

стабільне трудове середовище.Ще одним аспектом є забезпечення наступності в 

управлінні. Менеджмент персоналу відповідає за формування кадрового резерву, 

планування кар’єрного розвитку та підготовку майбутніх керівників. Це критично 

важливо для організацій, які прагнуть довготривалого стабільного розвитку. 

Підготовка нової генерації лідерів гарантує, що компанія буде здатною продовжувати 

ефективну діяльність навіть у разі зміни керівництва або виходу ключових 

співробітників.Менеджмент персоналу також тісно пов’язаний із загальною 

стратегією підприємства. Стратегічне планування персоналу передбачає 

прогнозування потреб у кадрах, аналіз зовнішнього ринку праці, оцінку поточних 

компетенцій та визначення напрямів їх розвитку. Це дозволяє сформувати гнучку 

структуру персоналу, яка здатна ефективно реагувати на зовнішні виклики та 

забезпечити реалізацію довгострокових цілей. 

Загалом, ефективне управління персоналом забезпечує підприємству низку 

переваг: високу продуктивність, лояльність працівників, низький рівень плинності 

кадрів, позитивний імідж роботодавця, стабільність організаційної структури та 

здатність до інновацій. Усе це свідчить про те, що людський фактор є 

фундаментальним елементом будь-якої організації. І саме від якості менеджменту 

персоналу залежить, чи зможе підприємство реалізувати свої стратегічні наміри та 

забезпечити сталий розвиток. 

 

 1.2. Функції, принципи та методи управління персоналом 

 

Управління персоналом — це складний і багатогранний процес, який охоплює 

численні функції, базується на певних принципах та використовує різноманітні 

методи впливу на працівників. Його результативність визначає ефективність усієї 

системи управління підприємством, адже саме персонал є ключовим ресурсом, що 

забезпечує реалізацію стратегічних завдань [9]. 
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Однією з основ управління персоналом є чітке розмежування функцій. Вони 

охоплюють усі етапи роботи з кадрами — від стратегічного планування до 

звільнення працівника. Передусім варто згадати планування персоналу як початкову 

функцію, яка дозволяє передбачити кількість та якість трудових ресурсів, необхідних 

для досягнення цілей підприємства [10]. Далі на перший план виходить процес 

набору і добору кадрів, коли підприємство здійснює пошук кандидатів, проводить 

відбір та приймає рішення про працевлаштування. Не менш важливою є адаптація 

нових працівників, що спрямована на їхнє швидке включення у виробничий процес і 

формування лояльності до організації. Після цього ключове значення набуває 

оцінювання результатів праці, яке дозволяє об’єктивно оцінити досягнення, 

сформувати зворотний зв’язок і визначити шляхи розвитку. Наступною функцією є 

навчання і підвищення кваліфікації, що розглядається як інвестиція в людський 

капітал. Цей процес охоплює організацію курсів, тренінгів, стажувань і розвиток 

професійної компетентності [12]. 

Управління мотивацією та стимулюванням праці є невід’ємною складовою 

системи, адже без належної винагороди та визнання досягнень працівники втрачають 

зацікавленість у результатах діяльності [13]. До функцій управління належать також 

організація дисципліни, управління кар’єрою, формування кадрового резерву та 

вивільнення працівників. Кожна з цих функцій виконується в межах єдиного циклу 

управління людськими ресурсами і потребує координації з іншими сферами 

управлінської діяльності.Функціональну структуру доповнюють основоположні 

принципи управління персоналом, які формують рамки для прийняття рішень. 

Одним з базових принципів є системність — визнання того, що працівники та 

управлінські дії щодо них є частинами єдиної організаційної структури. Іншим 

ключовим принципом є відповідність цілей кадрової політики загальній стратегії 

підприємства. Водночас управління персоналом має бути гнучким, з урахуванням 

змін у зовнішньому середовищі, ринку праці та внутрішніх трансформацій 
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організації [14]. Важливим є й індивідуальний підхід до працівників, що враховує 

особливості мотивації, характеру та потреб кожного співробітника. Особливе 

значення має прозорість і справедливість у кадрових рішеннях. Відкритість процедур 

найму, оцінювання, підвищення чи звільнення сприяє формуванню довіри між 

працівниками та керівництвом. Безперервний розвиток, як ще один принцип, 

акцентує увагу на необхідності постійного навчання і вдосконалення не лише 

працівників, а й самої системи управління. Розподіл повноважень та залучення 

персоналу до процесу прийняття рішень також є важливими чинниками, що 

підвищують рівень відповідальності і залученості [15]. 

Реалізація функцій і принципів управління персоналом потребує застосування 

конкретних методів. Вони умовно поділяються на адміністративні, економічні та 

соціально-психологічні. Адміністративні методи ґрунтуються на нормативно-

правовій базі та формальній дисципліні. Це, зокрема, внутрішні розпорядження, 

посадові інструкції, контролюючі заходи та санкції, які забезпечують порядок і 

організованість. Їхня ефективність особливо помітна в умовах чітко структурованих 

організацій, однак вони не стимулюють творчість та ініціативність. 

Економічні методи будуються на матеріальному стимулюванні. До них 

належать система заробітної плати, преміювання, участь у прибутках або надання 

додаткових соціальних благ. Вони є потужним інструментом мотивації, але водночас 

вимагають тонкого балансу між винагородою та очікуваними результатами. 

Застосування виключно економічних важелів може призводити до вузької орієнтації 

працівників лише на дохід [16]. 

Соціально-психологічні методи, на відміну від попередніх, мають м’який 

вплив і базуються на залученні працівників до комунікації, розвитку командної 

взаємодії, формуванні позитивного клімату в колективі, підтримці особистих 

ініціатив. Особливо цінним є створення корпоративної культури, яка поділяється 

працівниками та сприяє їхній ідентифікації з підприємством. Визнання досягнень, 
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можливість особистісного росту, підтримка з боку керівництва — усе це забезпечує 

глибшу мотивацію, ніж суто матеріальні стимули.Вибір методів управління 

персоналом залежить від типу організації, її культури, рівня ієрархічності, стилю 

керівництва, а також від контексту — економічного, соціального, ринкового. 

Ефективні компанії, як правило, поєднують різні групи методів, формуючи 

адаптивну й багатовекторну систему управління. 

Застосування методів управління має супроводжуватися постійним аналізом їх 

ефективності. Наприклад, система матеріального стимулювання потребує 

регулярного перегляду відповідно до ринкової ситуації, а соціально-психологічні 

підходи повинні враховувати зміни в колективі та очікування поколінь. 

Адміністративні засоби необхідно узгоджувати з трудовим законодавством і 

принципами партнерства [17]. 

Загалом, інтеграція функцій, принципів і методів управління персоналом 

дозволяє підприємству ефективно координувати людські ресурси відповідно до 

стратегічних цілей. Така система, за умови її гнучкості та відкритості, здатна 

підтримувати високий рівень конкурентоспроможності організації, адаптивність до 

змін і розвиток внутрішнього потенціалу працівників. 

Таблиця 1.1 

Узагальнення функцій, принципів та методів управління персоналом 

Функції управління 

персоналом 
Відповідні принципи Методи реалізації 

Планування персоналу 
Відповідність цілям 

організації, системність 

Адміністративні (накази, штатний 

розпис), економічні  

Підбір і відбір працівників 
Об’єктивність, прозорість, 

індивідуальний підхід 

Адміністративні (співбесіди, 

оцінки), психологічні  

Адаптація нових 

співробітників 

Поступовість, підтримка, 

мотивація 

Соціально-психологічні 

(наставництво) 

Оцінка результатів праці 
Відкритість, зворотний 

зв’язок, професіоналізм 

Адміністративні (атестація), 

економічні, мотиваційні бесіди 

Навчання і розвиток 

персоналу 

Безперервність розвитку, 

стратегічна орієнтація 

Економічні (фінансування курсів), 

соціально-психологічні  

Мотивація та 

стимулювання 

Визнання, залучення до 

процесів управління 

Економічні (зарплата, бонуси), 

соціальні (визнання, заохочення) 
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Управління кар’єрою Особистісна орієнтація,  Соціально-психологічні  

Управління дисципліною 

та поведінкою 
Законність, справедливість 

Адміністративні (регламенти), 

виховні (етичний кодекс,) 

Вивільнення працівників 
Гуманність, правова 

відповідність 

Адміністративні (звільнення, 

переведення), бесіди 

 1.3. Сучасні підходи до управління людськими ресурсами: 

зарубіжний і вітчизняний досвід 

 

Питання ефективного управління людськими ресурсами залишається 

ключовим у досягненні конкурентоспроможності будь-якого підприємства. 

Людський капітал давно перестав розглядатися лише як ресурс. У стратегічному 

вимірі працівники стали активами, що генерують додану вартість через свої знання, 

компетенції, креативність і здатність до адаптації. Управлінські практики 

змінюються разом із соціально-економічними умовами, технологічним прогресом і 

розвитком суспільства. У цьому контексті важливо розглянути актуальні підходи до 

управління людськими ресурсами як у міжнародній практиці, так і в українських 

реаліях [18]. 

Однією з характерних рис зарубіжного досвіду є поступовий перехід від 

адміністративного управління персоналом до стратегічного HR-менеджменту. Такий 

підхід включає інтеграцію функції управління людськими ресурсами в загальну 

стратегію компанії. Відомі компанії, як-от Google, Microsoft, Amazon, розглядають 

HR як центр прийняття рішень, де формуються умови для розвитку персоналу, 

стимулювання інновацій та створення корпоративної культури. Замість формального 

контролю праці домінують практики, орієнтовані на результат, розвиток компетенцій, 

командну роботу та самоорганізацію [19]. На відміну від традиційних моделей, у 

стратегічному HR робиться акцент на гнучкість, індивідуалізацію підходів, 

залучення персоналу до процесів управління. Наприклад, у компанії Netflix 

запроваджена модель «відповідальності замість контролю», де кожен працівник має 

широкі повноваження та самостійність у прийнятті рішень, але водночас несе повну 
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відповідальність за результат. Це свідчить про високий рівень довіри до персоналу, 

що, своєю чергою, підвищує мотивацію і лояльність [20]. 

Також поширеним стає підхід «Employee Experience» — зосередженість на 

створенні позитивного досвіду співпраці працівника з компанією. Це охоплює усі 

етапи — від рекрутингу до завершення трудових відносин. Організації інвестують у 

зручні інтерфейси, цифровізацію HR-процесів, прозору комунікацію, емоційне 

благополуччя персоналу. Яскравим прикладом є Salesforce, яка активно впроваджує 

ініціативи щодо добробуту працівників, урахування особистих потреб і балансу між 

роботою та особистим життям. 

Інший сучасний тренд — розвиток моделей agile-менеджменту в HR. Цей 

підхід прийшов із ІТ-сфери та базується на ітеративному управлінні, гнучких 

командах, швидкому зворотному зв’язку [21]. У сфері управління персоналом agile-

підхід дозволяє швидко адаптуватися до змін, проводити короткі цикли оцінки 

результатів, реагувати на потреби працівників у реальному часі. Застосування 

гнучких практик також сприяє формуванню лідерства, розвитку внутрішніх 

ініціатив, зменшенню бюрократії. 

У країнах Європи та Північної Америки активно розвиваються концепції 

diversity & inclusion (різноманітність і включення). Компанії прагнуть створити 

інклюзивне робоче середовище, де цінується різноманітність поглядів, культур, віку, 

статі, досвіду. Такий підхід сприяє формуванню відкритої атмосфери, у якій 

працівники відчувають себе почутими, що позитивно впливає на інноваційність і 

продуктивність команд. 

Щодо українського досвіду, то, попри обмежені ресурси та вплив кризових 

умов, багато вітчизняних підприємств також впроваджують сучасні HR-практики. 

Проте темпи інтеграції стратегічного підходу дещо нижчі, ніж у провідних 

економіках. На багатьох підприємствах ще переважає адміністративна модель 

управління персоналом, зорієнтована на виконання формальних функцій (ведення 
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документації, контроль виконання обов’язків, розрахунок заробітної плати). 

Водночас є приклади успішної модернізації системи управління персоналом. 

Наприклад, компанія «Нова пошта» активно застосовує принципи мотивації та 

розвитку персоналу, запроваджує програми наставництва, внутрішнього навчання, 

проводить опитування залученості працівників. У банківському секторі, зокрема в 

«ПриватБанку», реалізуються програми розвитку цифрових компетенцій, оцінки 

ефективності на основі KPI та впроваджується система зворотного зв’язку [22]. 

Українські компанії дедалі частіше використовують автоматизовані HRM-

системи (як-от PeopleForce, Hurma), що спрощують управлінські процеси та 

дозволяють зосередитися на розвитку людського капіталу, а не на рутині. Така 

цифровізація відкриває нові можливості для аналізу продуктивності, планування 

кар’єрного росту, виявлення потреб у навчанні.Окрему увагу вітчизняні 

підприємства приділяють питанням адаптації та мотивації молодих працівників. 

Розробляються адаптаційні програми, які дозволяють новачкам швидше влитися в 

колектив, зменшити рівень плинності кадрів. У багатьох компаніях створюються 

молодіжні платформи, програми лідерського розвитку, корпоративні заходи. 

На рівні державної політики також відбувається поступ у напрямі підтримки 

розвитку людського потенціалу. Приймаються національні програми цифровізації, 

підвищення кваліфікації, запроваджуються ініціативи з мікрокваліфікацій та 

навчання протягом життя [23]. Зокрема, Міністерство економіки розробило стратегію 

з розвитку людського капіталу до 2030 року, що передбачає адаптацію до викликів 

глобальної економіки. 

Попри позитивні тенденції, слід зазначити низку обмежень, які уповільнюють 

розвиток системи управління персоналом в Україні. Серед них — низький рівень 

інвестицій у навчання, обмежений доступ до HR-аналітики, недостатній рівень 

залучення персоналу до прийняття рішень, а також культурна орієнтація на 

вертикальні моделі управління. Проте наявність ініціатив у середовищі бізнесу, 
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громадських організацій і закладів освіти створює передумови для подальшої 

трансформації цієї сфери. 

 

 

Таблиця 1.2 

Порівняння сучасних підходів до управління персоналом: зарубіжний та 

вітчизняний досвід 

Критерій Зарубіжний досвід 
Вітчизняний досвід 

(Україна) 

Підхід до персоналу 
Людський капітал як 

стратегічний актив 

Персонал як ресурс для 

виконання функцій 

HR як частина стратегії 
Повна інтеграція HR у 

стратегічне планування 

Часткова інтеграція, у багатьох 

випадках — ізольована 

функція 

Мотивація та корпоративна 

культура 

Орієнтація на досвід 

працівника, гнучкі умови, 

інклюзія 

Системи мотивації часто 

традиційні, обмежена 

корпоративна культура 

Цифровізація HR-процесів 

Використання сучасних HRM-

систем, аналітики, 

автоматизація 

Часткова автоматизація, 

впровадження HRM-систем у 

процесі 

Розвиток і навчання 
Постійне навчання, коучинг, 

мікрокваліфікації, reskilling 

Обмежене корпоративне 

навчання, нестача 

фінансування і внутрішніх 

програм 

Форма управління 
Децентралізована, гнучка, 

орієнтація на автономію 

Централізована, вертикальна 

структура управління 

Оцінка ефективності 

персоналу 

KPI, OKR, зворотний зв’язок у 

режимі реального часу 

Традиційна оцінка результатів 

роботи, іноді відсутній 

зворотний зв’язок 

Інновації в HR 
Agile-підхід, employee 

experience, inclusion, well-being 

Локальні ініціативи, часто без 

системного впровадження 

 

Узагальнюючи аналіз, можна відзначити, що зарубіжний досвід 

характеризується більшою стратегічністю, цифровізацією, фокусом на розвитку та 

інклюзивності. Український досвід, хоча й частково орієнтується на західні моделі, 

все ще стикається з викликами трансформації управлінської культури та 

інфраструктури. Але в умовах відкритості до змін, поступового переходу до 

стратегічного HR, формування корпоративних цінностей і цифрових рішень — є всі 
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підстави очікувати поступового зростання ефективності управління людськими 

ресурсами в Україні. 

 

1.4. Законодавче та нормативно-правове забезпечення управління 

персоналом в Україні 

 

Управління персоналом в Україні здійснюється на основі комплексу чинних 

законодавчих і нормативно-правових актів, що регулюють трудові відносини, 

соціальний захист працівників, охорону праці, оплату праці, зайнятість населення та 

інші ключові аспекти роботи з людськими ресурсами. Цей правовий фундамент 

створює основу для захисту трудових прав працівників, підвищення соціальної 

відповідальності роботодавців та ефективної реалізації кадрової політики [24]. 

Основним законодавчим актом, який регламентує трудові відносини на 

сучасному етапі, є Конституція України, де в статті 43 закріплено право кожного 

громадянина на працю, гідні умови праці, своєчасну та не нижчу за встановлений 

законом мінімальну заробітну плату. Цей базовий принцип визначає подальший 

вектор розвитку трудового законодавства.У сфері трудового регулювання ключову 

роль відіграє Закон України «Про оплату праці», що визначає структуру заробітної 

плати, форми та системи оплати, державні соціальні гарантії та механізми індексації. 

Цей документ є важливим інструментом у формуванні мотиваційної політики 

підприємства, дає змогу встановлювати прозорі й справедливі умови винагороди 

працівників.Ще одним стратегічним документом є Закон України «Про колективні 

договори і угоди», який регламентує порядок підписання, структуру та виконання 

колективних договорів. Він створює умови для конструктивного діалогу між 

роботодавцем і працівниками, сприяє врегулюванню трудових спорів і реалізації 

соціальної політики на рівні підприємства [25]. 
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Значну роль у контексті кадрової безпеки відіграє Закон України «Про охорону 

праці», який зобов’язує роботодавців створювати безпечні умови праці, проводити 

інструктажі, організовувати медичні огляди працівників та впроваджувати 

профілактичні заходи з метою запобігання травматизму. Цей закон тісно пов’язаний з 

діяльністю HR-служб, які відповідають за адаптацію нових працівників, контроль за 

станом робочого середовища та організацію навчальних заходів з техніки 

безпеки.Також важливими є положення Закону України «Про зайнятість населення», 

який встановлює принципи державної політики у сфері сприяння зайнятості, 

організацію перекваліфікації, професійної орієнтації, підтримки осіб із вразливих 

категорій населення. Для управління персоналом це означає необхідність 

дотримання вимог щодо формування вакансій, взаємодії з центрами зайнятості та 

забезпечення рівного доступу до працевлаштування. 

У сфері соціального захисту діє Закон України «Про загальнообов’язкове 

державне соціальне страхування», який регламентує страхування на випадок 

безробіття, нещасного випадку, втрати працездатності, а також пенсійне 

забезпечення. Його положення є необхідними для правильного оформлення кадрових 

документів, розрахунку внесків до фондів, ведення звітності. 

У контексті прав людини та недопущення дискримінації вагоме місце 

займає Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і 

чоловіків», який зобов’язує роботодавців дотримуватися гендерної рівності при 

прийомі на роботу, оплаті праці, просуванні по службі. Актуальним є й Закон 

України «Про основи соціальної захищеності осіб з інвалідністю в Україні», що 

передбачає створення спеціальних умов праці, квотування робочих місць і 

реалізацію інклюзивних підходів до управління персоналом. 

В останні роки активно впроваджується електронна форма кадрового 

документообігу. Постанова Кабінету Міністрів України №1084 від 27.11.2019 

року запровадила процедуру переходу до електронних трудових книжок та 
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створення Єдиного державного реєстру загальнообов’язкового державного 

соціального страхування, що дозволяє оптимізувати облік трудового стажу, 

спростити доступ до даних і зменшити кількість паперових документів. 

Крім основних законів, значну частину нормативної бази становлять накази 

Міністерства економіки України, постанови Кабінету Міністрів, роз’яснення 

Держпраці, які деталізують кадрові процедури — від ведення особових справ до 

обліку робочого часу, звітності щодо чисельності працівників, інструктажів тощо. 

Особливу увагу варто звернути на обов’язки кадрових служб щодо правильного 

документального оформлення трудових відносин — укладання трудових договорів (у 

письмовій або електронній формі), повідомлення органів Державної податкової 

служби про прийом працівника, ведення табелів обліку робочого часу, оформлення 

відпусток, лікарняних і звільнень. 

Важливим напрямом правового регулювання є цифровізація кадрових 

процесів. Зокрема, у 2021–2023 роках набули поширення сервіси на платформі «Дія», 

які дають можливість подавати документи до служби зайнятості онлайн, отримувати 

витяги з реєстрів, проводити перевірку електронних трудових книжок. Такі інновації 

потребують оновлення внутрішніх політик підприємств, адаптації процедур 

управління персоналом до сучасних інструментів.У практичній діяльності HR-

фахівці мають орієнтуватися у великому обсязі нормативної інформації. Особливу 

важливість має системність у застосуванні норм законодавства, своєчасне оновлення 

внутрішньої кадрової документації, правова грамотність і здатність до імплементації 

змін, які впроваджуються на державному рівні. 

Управління персоналом у правовому полі України стає дедалі складнішим і 

водночас стратегічно значущим процесом. Сучасне підприємство повинно не лише 

дотримуватися чинного законодавства, а й будувати власну систему управління 

персоналом на основі принципів юридичної відповідальності, рівності, безпечності 

праці та цифрової сумісності процедур. Це вимагає високої кваліфікації фахівців з 
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управління людськими ресурсами та інтеграції юридичних норм у всі етапи 

життєвого циклу працівника — від рекрутингу до звільнення. 
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РОЗДІЛ 2. 

АНАЛІЗ ДІЮЧОЇ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ ПРАТ «ОБОЛОНЬ» 

2.1. Організаційно-економічна характеристика підприємства 

 

Публічне акціонерне товариство «Оболонь» є одним із найвідоміших 

виробників пивобезалкогольної продукції в Україні, що утримує вагому частку на 

внутрішньому ринку і продовжує активно розвивати експортні поставки. 

Підприємство функціонує на ринку понад сорок років, однак особливого значення 

набуває його діяльність саме в контексті останніх п’яти років, оскільки цей період 

позначено глибокими соціально-економічними трансформаціями та викликами, які 

безпосередньо вплинули на виробничо-господарську систему [26]. Зокрема, у 2020 

році бізнес змушений був адаптуватися до наслідків пандемії COVID-19, а 

починаючи з 2022 року — до повномасштабного вторгнення, що суттєво змінило 

логістику, канали збуту та стратегічні пріоритети компанії. 

Основна виробнича база «Оболонь» розташована в місті Києві, проте компанія 

має широку регіональну мережу філій, заводів і логістичних хабів. До її складу 

входять також підприємства у Красилові (Хмельницька область), Охтирці (Сумська 

область), Золотоноші (Черкаська область) та інші. Це дозволяє гнучко реагувати на 

зміну регіонального попиту та забезпечувати безперебійне постачання продукції по 

всій країні. 

У період 2020–2024 років спостерігалося поступове оновлення виробничих 

фондів. Підприємство інвестувало в модернізацію технологічних ліній розливу, 

вдосконалення систем очищення води та енергоефективного обладнання. Наприклад, 

у 2021 році компанія завершила черговий етап реконструкції на головному заводі в 

Києві, що дозволило скоротити споживання енергії на 12% та зменшити втрати 

сировини під час фасування. У 2023 році «Оболонь» впровадила систему 
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автоматизованого контролю за процесом бродіння, яка сприяла підвищенню 

стабільності якості продукції. Ключовими ресурсами, які забезпечують виробничу 

діяльність підприємства, залишаються вода, ячмінний солод, хміль, цукор, а також 

ПЕТ-та скляна тара. Співпраця з постачальниками має як локальний, так і 

міжнародний характер. Незважаючи на складні логістичні умови у 2022–2024 роках, 

компанії вдалося утримати стабільність у забезпеченні необхідними сировинними 

компонентами, завдяки диверсифікації каналів поставок. Зростання валютного курсу 

мало певний вплив на вартість імпортних складових, однак адаптивна політика 

закупівель частково згладила коливання. 

 

Рис. 2.1. Динаміка обсягів реалізації продуктів ПрАТ «Оболонь»  

(2020-2024 рр.) 

 

Матеріально-технічна база підприємства на сьогодні є однією з найбільш 

розвинених у галузі. За результатами 2024 року понад 80% технологічного 

устаткування на головному підприємстві було введено в експлуатацію не пізніше 

2017 року. Це свідчить про високу швидкість оновлення основних фондів. 

Упровадження новітніх елементів автоматизації дозволяє підтримувати гнучке 
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виробництво із мінімальними втратами та високим рівнем стандартизації.Продукція 

«Оболонь» включає понад 60 найменувань, серед яких – пиво, квас, мінеральна вода, 

енергетичні напої та безалкогольні напої з доданою вартістю. Компанія активно 

позиціонує себе як виробник з екологічним підходом, акцентуючи увагу на 

зменшенні вуглецевого сліду та мінімізації кількості відходів [2. Починаючи з 2021 

року, введено в дію централізовану систему сортування та утилізації промислових 

відходів, що відповідає принципам циркулярної економіки. 

Сфера збуту охоплює усі регіони України, при цьому експорт займає близько 

35% у загальній структурі реалізації. Основними країнами-споживачами продукції у 

період 2020–2024 були Польща, США, Ізраїль, Німеччина та Грузія. Під час війни 

компанія втратила частину ринків у східному напрямку, проте компенсувала це за 

рахунок інтенсифікації співпраці з європейськими партнерами. До 2024 року 

спостерігається тенденція до подальшого нарощування обсягів експорту, що свідчить 

про високий рівень конкурентоспроможності підприємства на міжнародній арені. 

Щодо фінансово-економічних показників, то в аналізований період «Оболонь» 

демонструвала відносну стабільність, навіть попри загальноекономічну 

нестабільність у державі. Обсяг реалізації продукції у 2020 році становив близько 6,5 

млрд грн, у 2022 році спостерігалося зниження до 5,3 млрд грн, але вже у 2023–2024 

роках підприємству вдалося відновити темпи, досягнувши 7,2 млрд грн у 2024 році. 

Середньорічний рівень рентабельності тримався на рівні 12–15%, що свідчить про 

ефективну цінову політику та контроль за витратами. У 2023 році підприємство 

здійснило аудит витрат на одиницю продукції, внаслідок чого були оптимізовані 

деякі виробничі процеси, що дало економію понад 38 млн грн на рік. 

Питання енергозабезпечення є одним з пріоритетних. У 2020–2024 роках 

частина електроенергії надходила з альтернативних джерел, зокрема сонячних 

панелей, встановлених на дахах складських приміщень. У 2022 році, в умовах 

критичної енергетичної ситуації в Україні, підприємство оперативно 



24 

 

переорієнтувалося на власні генератори та акумулювальні системи, що дозволило 

забезпечити безперервність виробництва. До 2024 року понад 25% енергетичних 

потреб покривалося за рахунок автономних джерел. 

Чисельність персоналу «Оболонь» у 2020 році становила близько 2800 осіб. У 

2022 році, через бойові дії та релокацію окремих виробничих процесів, відбулося 

тимчасове скорочення штату до 2450 осіб, однак уже у 2024 році чисельність знову 

зросла, досягнувши 2900 співробітників. Компанія продовжує інвестувати у розвиток 

людського капіталу: запроваджуються внутрішні навчальні програми, модернізується 

система мотивації, впроваджуються інструменти оцінювання ефективності праці. За 

результатами внутрішнього опитування 2024 року понад 87% працівників задоволені 

умовами праці та організацією трудового процесу. 

 

 

Рис. 2.2.  Динаміка чисельності персоналу ПрАТ «Оболонь» (2020-2024 рр.) 
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Інституційно-організаційна структура ПрАТ «Оболонь» побудована на 

принципах централізованого стратегічного управління з елементами децентралізації 

операційних функцій. Центральний офіс здійснює контроль за фінансовими 

потоками, розвитком бренду та інвестиційною діяльністю, тоді як регіональні 

підрозділи мають повноваження щодо організації логістики, постачання та 

управління персоналом. Такий підхід дозволяє підприємству одночасно зберігати 

гнучкість у прийнятті рішень та підтримувати високий рівень узгодженості дій між 

підрозділами. 

На основі проведеного аналізу можна зробити висновок, що підприємство в 

період 2020–2024 років продемонструвало високу здатність до адаптації, ефективно 

управляло ресурсами та підтримувало конкурентні позиції на ринку. Матеріально-

технічна база відповідає сучасним вимогам, а гнучка організаційна структура 

дозволяє оперативно реагувати на зміни в зовнішньому середовищі. Все це створює 

передумови для подальшого сталого розвитку компанії. 

 

2.2. Аналіз кадрової політики та структури управління персоналом 

 

На сучасному етапі розвитку господарської діяльності кадрова політика 

підприємства відіграє особливо важливу роль у забезпеченні ефективного 

функціонування організації. У випадку ПрАТ «Оболонь» кадрова політика виступає 

не лише як сукупність заходів, спрямованих на управління трудовими ресурсами, а й 

як інтегрована складова загальної корпоративної стратегії. Основу підходу до 

формування персоналу в компанії становить усвідомлення необхідності 

стратегічного планування людських ресурсів, що відповідає динаміці змін на ринку, 

вимогам конкурентного середовища та суспільним очікуванням щодо соціальної 

відповідальності бізнесу [28]. 
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Упродовж 2020–2024 років підприємство продемонструвало стабільність 

кадрового складу попри вплив численних зовнішніх факторів, зокрема економічних 

коливань, пандемії, змін у податковій політиці, викликів воєнного стану, релокації 

працівників, а також зростання вимог до цифрових навичок. Протягом цього періоду 

підприємство активно адаптувало свої підходи до управління персоналом, 

оновлюючи моделі мотивації, впроваджуючи інструменти для віддаленої роботи, 

переглядаючи підходи до відбору та оцінювання працівників. 

З погляду організаційної структури управління персоналом у ПрАТ «Оболонь» 

сформовано чітку вертикаль взаємодії між ключовими підрозділами, що 

відповідають за реалізацію HR-функцій. На рівні центрального офісу функціонує 

департамент управління персоналом, який координує роботу спеціалізованих 

напрямів — від кадрового діловодства до внутрішнього навчання та розробки 

системи мотивації. Водночас у регіональних підрозділах діють локальні HR-фахівці, 

які не лише виконують стандартні адміністративні процедури, а й мають 

повноваження для прийняття тактичних рішень з урахуванням специфіки локального 

ринку праці. Такий підхід забезпечує поєднання централізованого управління з 

оперативною гнучкістю, необхідною для ефективного реагування на змінні умови. 

Щодо кадрового складу, можна відзначити збереження сприятливої вікової та 

професійної структури. Середній вік працівників становить близько 38 років, а 

середній стаж перевищує 8 років, що свідчить про високий рівень стабільності 

трудових відносин та сформовану корпоративну культуру. При цьому спостерігається 

поступове оновлення персоналу за рахунок залучення молодих фахівців, які 

складають майже третину від загальної чисельності [29]. Це дозволяє поєднувати 

досвід і енергійність, створюючи умови для наступності знань і безперервного 

розвитку компетенцій. Організаційну структуру управління персоналом ПрАТ 

«Оболонь» наведено на рисунку 2.1. 
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Рис. 2.3. Структура управління персоналом ПрАТ «Оболонь» 

 

Підбір персоналу на підприємстві здійснюється на основі сучасних методик, із 

використанням елементів автоматизації. Кандидати проходять кілька етапів 

оцінювання, включаючи попереднє тестування, інтерв’ю з рекрутером і керівником 

підрозділу, а також ознайомлення з умовами праці. Особливу увагу приділяють 

адаптації нових співробітників: кожен новачок проходить спеціальну програму 

введення в посаду, яка включає знайомство з колективом, правилами підприємства, 

навчання на робочому місці під керівництвом ментора, а також оцінку результатів у 

перші місяці роботи. Такий підхід дозволяє знизити плинність кадрів та забезпечити 

швидке включення працівника в колектив. 

Розвиток персоналу в компанії розглядається як інвестиція в майбутнє 

підприємства. Для цього створено навчальні центри, де реалізуються програми 

підвищення кваліфікації як для виробничого, так і для адміністративного персоналу. 

Працівники мають можливість проходити як внутрішні тренінги, так і зовнішнє 
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навчання за підтримки компанії. Упродовж останніх років особливу увагу 

зосереджено на розвитку цифрових навичок, зокрема вміння працювати з ERP-

системами, цифровими платформами для комунікації, а також системами 

внутрішнього документообігу. Це відповідає загальній цифровій трансформації 

підприємства і дозволяє підтримувати високу продуктивність в умовах часткової 

віддаленої зайнятості. 

Мотиваційна політика підприємства охоплює як матеріальні, так і 

нематеріальні інструменти. Заробітна плата формується з фіксованої та змінної 

частин, причому змінна частина залежить від індивідуальних та колективних 

показників ефективності. Премії, бонуси, доплати за особливі умови праці є 

важливою частиною фінансового стимулювання[30]. Водночас підприємство 

розвиває механізми нематеріальної мотивації, які охоплюють визнання досягнень 

працівників, організацію корпоративних заходів, створення сприятливого 

психологічного клімату. Проводяться щорічні опитування задоволеності персоналу, 

результати яких враховуються при плануванні заходів з покращення умов праці. У 

2024 році рівень задоволеності серед опитаних становив понад 85%, що свідчить про 

дієвість обраної моделі стимулювання. Оцінка результатів праці працівників 

здійснюється за допомогою системи ключових показників ефективності, яка 

дозволяє об'єктивно відслідковувати внесок кожного працівника в досягнення цілей 

компанії. Ця система застосовується як у виробничих, так і в адміністративних 

підрозділах. На її основі приймаються рішення щодо кар’єрного зростання, 

преміювання, а також визначення потреб у навчанні. Практика показала, що 

прозорість критеріїв оцінювання підвищує рівень довіри з боку працівників та 

стимулює їхню залученість у процес досягнення корпоративних результатів. 

Утримання персоналу також виступає важливим напрямом кадрової політики. 

Підприємство активно розвиває програми наставництва, формує кадровий резерв, 

розробляє індивідуальні плани розвитку для перспективних працівників. Крім того, 
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враховуються фактори балансу між роботою та особистим життям, надаються 

додаткові соціальні гарантії, включаючи медичне страхування, матеріальну допомогу 

у складних життєвих обставинах, гнучкий графік для окремих категорій працівників. 

Завдяки таким заходам рівень плинності кадрів залишається низьким, а корпоративна 

культура — стабільною. 

Починаючи з 2022 року, на підприємстві впроваджуються цифрові інструменти 

HR-аналітики, які дозволяють більш точно прогнозувати потребу в персоналі, 

оперативно реагувати на зміни в продуктивності, виявляти ризики демотивації або 

вигорання. Використання таких інструментів сприяє підвищенню прозорості 

управлінських рішень і полегшує моніторинг ефективності реалізації кадрової 

політики на всіх рівнях. 

Аналіз кадрової політики ПрАТ «Оболонь» дає підстави вважати, що 

підприємство послідовно реалізує принципи соціальної відповідальності, 

інноваційного розвитку і стратегічного управління персоналом. Узгодженість дій у 

сфері управління людськими ресурсами, їхня адаптивність до змін середовища, 

підтримка балансу між інтересами працівників і цільовими орієнтирами 

підприємства створюють умови для сталого розвитку та забезпечення 

конкурентоспроможності організації в довгостроковій перспективі. 

 

 2.3. Діагностика ефективності системи менеджменту персоналу 

 

Оцінка ефективності системи менеджменту персоналу на підприємстві є 

ключовим завданням у контексті забезпечення конкурентоспроможності, сталого 

розвитку та досягнення стратегічних цілей організації. У випадку ПрАТ «Оболонь», 

яке є одним із найбільших виробників у харчовій галузі України, питання управління 

людськими ресурсами має особливо важливе значення. Система менеджменту 

персоналу повинна не лише забезпечувати безперебійне функціонування організації, 
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але й адаптуватися до змін у ринковому середовищі, нормативно-правовій базі та 

технологічному розвитку. 

На початку варто проаналізувати відповідність організаційної структури та 

функціоналу HR-підрозділів загальним цілям компанії. У ПрАТ «Оболонь» 

функціонує централізована модель управління персоналом, що дозволяє 

контролювати всі аспекти кадрової діяльності — від рекрутингу до системи 

мотивації та розвитку співробітників. Така модель підходить для великого 

підприємства з численними підрозділами, але ефективність її реалізації потребує 

перевірки за допомогою конкретних показників.Коефіцієнт плинності кадрів 

демонструє загальний стан управління персоналом. У період 2020–2024 років цей 

показник коливався в межах 12–16%, що дещо перевищує середньogalузевий рівень в 

Україні. При вивченні причин звільнення з'ясовується, що частина випадків пов'язана 

з недостатньо ефективними внутрішніми процесами адаптації, обмеженими 

можливостями кар'єрного зростання та не завжди прозорою системою мотивації. 

Якість рекрутингу та адаптації нових співробітників значною мірою впливає 

на результативність управління персоналом. За останні роки компанія оновила 

інструменти добору кадрів, зокрема використовується автоматизована система 

управління вакансіями, активізовано роботу з соціальними мережами. Завдяки цьому 

середній час закриття вакансій скоротився з 28 до 20 днів. У той же час, у філіях, 

розташованих поза межами великих міст, спостерігається складність із залученням 

кваліфікованих працівників, особливо у виробничій сфері.Процеси професійного 

розвитку працівників оцінюються за рівнем участі у програмах навчання, 

результатами цих заходів та впливом на продуктивність. У 2023 році понад 60% 

співробітників пройшли навчання за однією або кількома програмами. Попри 

позитивну динаміку, ефективність таких заходів залишається неоднозначною, 

оскільки не у всіх випадках проводиться оцінка застосування знань на практиці, а 

деякі програми не мають чітко визначених очікуваних результатів. 
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Що стосується системи мотивації, компанія застосовує змішану модель оплати 

праці, яка поєднує фіксовану ставку, бонуси за виконання планів, а також доплати за 

стаж і соціальні виплати. Проте внутрішні опитування виявляють невдоволення 

частини співробітників через непрозорі правила розподілу премій або нечіткі 

критерії оцінювання результатів. Особливо це актуально для виробничих підрозділів, 

де керівники не завжди аргументовано пояснюють причини відхилень від очікувань. 

Така ситуація негативно впливає на рівень довіри, лояльності й продуктивності 

працівників. Залучення персоналу та корпоративна культура залишаються 

напрямами, що потребують підвищеної уваги. Результати опитувань у 2022 та 2024 

роках вказують на різницю в задоволеності між офісними співробітниками та 

працівниками виробничих підрозділів. У другому випадку спостерігається зниження 

мотивації через обмежену комунікацію, відсутність регулярного зворотного зв’язку 

та обмежену участь у прийнятті рішень. Це свідчить про потребу вдосконалення 

внутрішніх каналів комунікації, підтримки ініціатив «знизу вгору» та формування 

прозорого діалогу між рівнями управління. 

Цифровізація HR-процесів стала позитивним етапом у розвитку кадрової 

функції компанії. Впровадження електронних систем обліку кадрів, автоматизація 

табелювання та розрахунків заробітної плати дали змогу зменшити витрати часу на 

адміністративну роботу та знизити кількість помилок. Утім, цифрові інструменти 

для аналітики персоналу, прогнозування плинності, планування кар’єри — поки 

перебувають на початковому рівні. Впровадження подібних модулів дозволило б 

покращити планування навантаження, кадровий резерв і вчасне реагування на зміни 

у структурі колективу. 

Важливим критерієм оцінки ефективності системи менеджменту персоналу є її 

відповідність зовнішнім стандартам. Підприємство успішно пройшло сертифікацію 

за ISO 45001 та ISO 9001, що підтверджує дотримання вимог щодо охорони праці та 

якості процесів. Однак із поширенням ESG-критеріїв (екологічних, соціальних та 
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управлінських аспектів) виникає потреба у більш глибокому аналізі внутрішньої 

політики щодо рівності, прозорості, залучення, гендерного балансу тощо. У цій 

площині компанія має значний потенціал для розвитку, зокрема через створення 

публічних політик сталого розвитку та звітності про стан людського капіталу. 

 

 

Рис. 2.4. Оцінка ефективності системи менеджменту персоналу  

ПрАТ «Оболонь» 

 

Результати проведеного аналізу дають підстави стверджувати, що система 

управління персоналом у ПрАТ «Оболонь» має зміцнену організаційну структуру, 

поступове впровадження цифрових рішень та функціональну систему підбору й 

адаптації кадрів. Поряд із цим виявлено низку системних проблем, які впливають на 

загальний рівень ефективності. Це, зокрема, недостатня прозорість у системі 

преміювання, обмежена оцінка ефективності навчання, слабка інтеграція зворотного 
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зв’язку в управлінський процес, дефіцит регіональних кадрів, а також фрагментарне 

використання HR-аналітики. 

Рекомендовано посилити моніторинг внутрішніх показників ефективності 

персоналу, переглянути підходи до розробки ключових показників ефективності для 

працівників усіх рівнів, створити систему оцінювання навчальних програм за 

допомогою інструментів зворотного зв’язку та автоматизувати процес аналізу 

результативності персоналу на основі інтеграції ERP-систем із HR-аналітикою. Крім 

того, доцільним буде проведення щорічного незалежного HR-аудиту та публічної 

звітності про стан управління людським капіталом у межах принципів сталого 

розвитку. 

2.4. Виявлення основних проблем та слабких місць в управлінні 

персоналом 

 

Для ПрАТ «Оболонь» ефективне управління людськими ресурсами має вирішальне 

значення, оскільки підприємство працює у висококонкурентному секторі харчової 

промисловості, де якість продукції безпосередньо залежить від професіоналізму та 

залученості працівників. Проте навіть добре організована HR-система може мати 

приховані або недостатньо вирішені проблеми. Виявлення цих слабких місць є 

критично важливим для подальшого вдосконалення системи [31]. 

У результаті аналізу структури управління персоналом, внутрішніх регламентів, 

статистичних даних, зворотного зв’язку від працівників і зовнішніх порівнянь були 

визначені кілька ключових зон ризику та дисфункцій, які перешкоджають 

досягненню повної ефективності системи HR-менеджменту. 

Однією з найбільш помітних проблем є непрозорість механізмів преміювання 

та нарахування змінних частин заробітної плати. Працівники часто не мають чіткого 

розуміння, за якими критеріями оцінюється їхня ефективність, як розподіляються 

премії та що саме впливає на розмір бонусів. Це породжує відчуття 
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несправедливості, знижує довіру до керівництва та створює ризики внутрішньої 

напруги в колективі. 

У виробничих підрозділах такі настрої проявляються гостріше через обмежений 

доступ до інформації та не завжди зрозумілі рішення лінійних керівників. Частина 

співробітників зазначає, що нарахування премій може бути суб’єктивним або 

непослідовним, що знижує мотивацію працювати результативніше. 

Плинність кадрів перевищує рекомендовані межі для стабільного виробничого 

процесу. В окремі періоди вона сягала 16%, що свідчить про недостатню 

ефективність утримання працівників. Причинами звільнення найчастіше стають 

низький рівень оплати праці, відсутність можливостей кар’єрного зростання, 

психологічна втома, невизначеність у перспективах розвитку.Особливе занепокоєння 

викликає плинність серед молодих фахівців та працівників із середнім досвідом, які 

могли б становити кадровий резерв. Часто ці люди не бачать перспективи 

професійного росту всередині компанії або не отримують належного наставництва в 

перші місяці роботи. 

Ефективна комунікація між керівництвом, HR-службою та працівниками є 

основою довіри, злагодженої роботи та своєчасного вирішення проблем. Проте в 

ПрАТ «Оболонь» цей аспект має ряд недопрацювань. Працівники середньої та 

нижчої ланки не завжди отримують актуальну інформацію про зміни в компанії, нові 

політики чи можливості участі в ініціативах.Комунікація часто має односпрямований 

характер, тобто переважає передача інструкцій згори донизу, без забезпечення 

зворотного зв’язку. У філіях і на виробничих майданчиках, де співробітники рідко 

мають контакт із HR-департаментом, відчувається дефіцит діалогу, що може 

призводити до дезорієнтації, невдоволення та зниження залученості. 

У структурі компанії існує лише частково формалізована система просування 

по службі. Кар’єрне зростання часто залежить від неформальних домовленостей, а 

не від чітко прописаних процедур чи відкритих конкурсів. Відсутність зрозумілої 
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стратегії формування кадрового резерву та підтримки талановитих працівників 

призводить до втрати потенціалу серед тих, хто міг би зайняти керівні чи експертні 

посади в майбутньому.Підготовка керівників середньої ланки також не має 

системного характеру. Багато хто з них отримує нові обов’язки без належного 

навчання з лідерства, управління командою, фінансового аналізу. Це збільшує 

ймовірність управлінських помилок та деструктивної поведінки в колективі. 

Система оцінки персоналу базується переважно на оцінці результатів роботи 

керівником, без залучення елементів зворотного зв’язку з боку колег чи самих 

працівників (360-градусна оцінка, peer review). Це обмежує можливості об’єктивної 

оцінки, унеможливлює врахування м’яких навичок, лідерських якостей, командної 

взаємодії. Крім того, відсутність регулярного збору думок працівників (анонімні 

опитування, інтерв’ю) позбавляє керівництво цінного джерела інформації для 

прийняття рішень.Деякі ініціативи щодо покращення умов праці або впровадження 

змін наштовхуються на опір саме через те, що працівники не були попередньо 

залучені до обговорення чи не розуміють мотивації таких змін. 

Хоча у компанії вже реалізовано деякі цифрові інструменти для ведення 

кадрового обліку, табелювання, розрахунку заробітної плати, потенціал аналітичних 

технологій залишається малореалізованим [32]. На момент аналізу не 

використовуються прогностичні моделі для оцінки ризику плинності персоналу, 

виявлення потенціалу працівників, оптимізації графіків, виявлення перевантаження 

працівників тощо.Через це прийняття рішень у сфері персоналу залишається 

реактивним, а не проактивним. Відсутність аналітичної системи ускладнює також 

розрахунок ефективності навчання, впливу HR-ініціатив на продуктивність, оцінку 

загального добробуту працівників. 

Компанія має визначені процедури для введення нових працівників у посаду, 

але  їх фактична реалізація нерівномірна. В одних підрозділах процес адаптації 

детально регламентований, у інших — обмежується усним інструктажем і загальним 
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знайомством. Через це частина працівників на старті не отримує чіткого розуміння 

своїх завдань, принципів взаємодії в колективі, правил компанії. 

Такі недоліки призводять до збільшення часу досягнення продуктивності, зростання 

рівня стресу та збільшення ймовірності звільнення в перші місяці. Відсутність 

системного підходу до адаптації негативно впливає на загальний імідж роботодавця. 

Попри позитивну статистику участі у навчальних заходах, існує ряд упущених 

можливостей у сфері внутрішнього навчання. В компанії є кваліфіковані працівники, 

які могли б ділитися знаннями з новачками або колегами з інших підрозділів. Однак 

формалізованої програми внутрішнього наставництва або спільнот обміну досвідом 

не впроваджено.Це зменшує швидкість обміну знаннями між поколіннями 

працівників, гальмує інновації та призводить до дублювання помилок. У той час як 

багато світових компаній активно використовують інструменти соціального 

навчання, онлайн-академії та платформу знань, у ПрАТ «Оболонь» ці напрямки поки 

не розвинені. 

Компанія поступово інтегрує стандарти ISO щодо якості та безпеки, але 

аспекти соціальної відповідальності, гендерної рівності, етичного менеджменту, 

екологічної відповідальності в управлінні персоналом залишаються периферійними. 

У контексті зростаючих вимог з боку споживачів, інвесторів і міжнародних 

партнерів, ігнорування цих питань може призвести до втрати довіри та конкурентних 

переваг. 

Інструменти ESG-аналізу (Environmental, Social, Governance) повинні бути 

впроваджені на рівні політик, процесів та оцінювання результатів HR-департаменту. 

Це передбачає прозору звітність, заходи щодо різноманіття та інклюзії, програми 

ментального здоров’я, етичного лідерства та гармонізації балансу між роботою і 

життям. 

За підсумками діагностики можна стверджувати, що в управлінні персоналом 

ПрАТ «Оболонь» є вагома база для розвитку, однак існує кілька системних проблем, 
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які знижують загальну ефективність. Їх ігнорування або відкладання вирішення 

може спричинити стратегічні ризики, такі як втрата талантів, підвищення соціальної 

напруги, неефективне використання ресурсів.  

Таблиця 2.1 

Основні проблеми управління персоналом ПрАТ «Оболонь» та шляхи їх 

вирішення 

Виявлена проблема Можливі наслідки Рекомендовані заходи 

Непрозорість системи 

преміювання 

Зниження мотивації, зростання 

недовіри 

Впровадити прозору 

систему KPI, регулярне 

інформування 

працівників 

Висока плинність кадрів 
Втрата досвіду, зростання витрат 

на підбір 

Аналіз причин звільнень, 

програми адаптації, 

внутрішнє наставництво 

Недостатня комунікація між HR 

та персоналом 
Дезорієнтація, опір змінам 

Впровадження каналів 

зворотного зв’язку, 

регулярні зустрічі 

Відсутність формалізованої 

системи кар’єрного росту 
Втрата перспективних працівників 

Розробка системи 

внутрішніх конкурсів, 

планування розвитку 

Обмеженість методів оцінки 

персоналу 
Суб’єктивність, втрата довіри 

Впровадження 360-

градусної оцінки, peer-

review 

Недостатня цифровізація HR-

аналітики 

Реактивне управління, 

неефективні рішення 

Впровадження HR-

аналітики, прогнозних 

моделей 

Нерівномірність адаптації нових 

працівників 

Повільна інтеграція, ризик 

звільнень 

Уніфіковані адаптаційні 

програми, менторство 

Відсутність внутрішнього 

навчання 

Втрата знань, уповільнення 

розвитку 

Створення програм 

внутрішнього навчання, 

база знань 

Неврахування соціальних 

аспектів HRM 
Ризик втрати репутації 

Впровадження ESG-

стандартів, гендерна 

рівність, ментальне 

здоров’я 

 

Наступним етапом має стати розробка покрокового плану усунення імовірних 

«вузьких місць» із застосуванням сучасних практик HRM, цифрових технологій та 

орієнтацією на стійкий розвиток компанії в довгостроковій перспективі. 
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РОЗДІЛ 3. 

ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ МЕНЕДЖМЕНТУ 

ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ПРАТ «ОБОЛОНЬ» 

 

3.1. Обґрунтування напрямів удосконалення системи менеджменту 

персоналу 

 

Ефективна система управління персоналом на підприємстві визначає його 

здатність адаптуватися до ринкових змін, підвищувати продуктивність праці та 

забезпечувати сталий розвиток. У сучасних умовах діяльності ПРАТ «Оболонь» 

потреба в удосконаленні менеджменту персоналу зумовлена як внутрішніми 

викликами, пов’язаними з оптимізацією ресурсів, так і зовнішніми факторами, 

зокрема конкуренцією на ринку праці, зростаючими очікуваннями працівників і 

динамікою змін у технологічному середовищі. Підвищення ефективності системи 

має здійснюватися через низку взаємопов’язаних заходів, які охоплюють мотивацію, 

адаптацію, розвиток, комунікацію та цифровізацію управлінських процесів [33]. 

Початковою умовою позитивних змін виступає перегляд підходів до 

матеріального та нематеріального стимулювання працівників. Встановлення чіткої 

залежності між особистими результатами роботи і рівнем винагороди сприяє 

формуванню прозорої системи мотивації. Водночас надмірне зосередження лише на 

фінансових аспектах не здатне забезпечити стійке залучення співробітників. 

Необхідно підтримувати внутрішню мотивацію через створення умов для 

професійного зростання, визнання досягнень, залучення до прийняття рішень, що 

дозволяє кожному працівникові відчувати особисту значущість у межах 

підприємства. Формування культури результативності, де кожен член команди 

усвідомлює свій внесок у спільну справу, здатне суттєво змінити загальний клімат в 

організації.Паралельно з удосконаленням стимулювання постає завдання якісної 
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адаптації нових працівників. Сучасне підприємство не може дозволити собі тривалий 

період входження персоналу в робочий ритм, адже це знижує загальну ефективність і 

створює ризик плинності кадрів. Системна програма адаптації, що включає 

ознайомлення з корпоративними цінностями, нормами взаємодії, принципами роботи 

структурних підрозділів і правилами внутрішньої комунікації, значно підвищує 

ймовірність утримання нового працівника. Зниження психологічного бар’єру, 

підтримка з боку наставника, доступність інструктивних матеріалів сприяють 

швидшій інтеграції співробітника в колектив. Важливим елементом адаптації є 

емоційний супровід, який створює довіру та відчуття безпеки. 

Одночасно з вирішенням проблеми адаптації необхідно вдосконалювати 

комунікаційні механізми всередині підприємства. Недостатній рівень відкритості, 

затримки в отриманні інформації, обмежений доступ до рішень керівництва 

породжують недовіру та невизначеність. Запровадження системи регулярного 

інформування про стан справ, стратегічні цілі, результати діяльності дозволяє 

працівникам відчути себе частиною єдиного організму. Прозора комунікація знижує 

рівень напруги та створює сприятливий ґрунт для ініціативності. Водночас 

ефективний внутрішній зворотний зв’язок має бути двостороннім: працівники 

повинні мати можливість вільно висловлювати свої думки, пропозиції та зауваження. 

Це сприяє формуванню довіри між управлінцями та виконавцями, підвищує якість 

прийняття рішень і мінімізує ризики неврахування важливих деталей. 

Зміцнення внутрішньої комунікації тісно пов’язане з розвитком управлінських 

компетенцій керівників усіх рівнів. Від їхньої здатності формувати команди, 

встановлювати цілі, підтримувати професійний розвиток підлеглих та конструктивно 

вирішувати конфлікти залежить успішність усього управлінського процесу. У зв’язку 

з цим доцільним є впровадження програм безперервного розвитку управлінських 

навичок. Підвищення якості менеджменту не повинно обмежуватися формальними 

курсами чи тренінгами — важливо створити механізми щоденного саморозвитку та 
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взаємного навчання. Це передбачає доступ до методичних матеріалів, наставництво з 

боку досвідчених управлінців, участь у внутрішніх стратегічних сесіях. Розвиток 

лідерства стимулює формування горизонтальної культури відповідальності, де 

ініціатива заохочується незалежно від посади. 

Наступним етапом удосконалення виступає перегляд системи оцінювання 

персоналу. Підхід, що зводиться до періодичної формальної атестації, не відповідає 

вимогам динамічного середовища. Більш ефективним є впровадження постійного, 

конструктивного зворотного зв’язку, що дозволяє не лише виявити рівень досягнень, 

але й окреслити шляхи подальшого розвитку. Таке оцінювання має враховувати не 

лише кількісні показники, а й поведінкові характеристики, рівень командної 

взаємодії, здатність до самостійного прийняття рішень, адаптивність. Оцінювання 

повинно супроводжуватися чіткими критеріями, інструментами самооцінки та 

відкритим діалогом між працівником і керівником. Це формує відчуття 

справедливості, стимулює до особистісного зростання й дозволяє краще планувати 

кар’єрні траєкторії.У межах сучасної практики управління персоналом дедалі 

більшої ваги набуває використання аналітики. Розвиток HR-аналітичних 

інструментів відкриває нові можливості для стратегічного планування. Аналіз 

плинності кадрів, рівня залученості, динаміки навчання, причин звільнень, 

тривалості простоїв або відпусток із медичних причин дозволяє виявити приховані 

проблеми в системі. Використання таких даних не лише покращує поточне 

управління, але й формує базу для прогнозування потреб у кадрах, оптимізації 

навантаження та вчасного реагування на зміни в мотивації працівників. Аналітичний 

підхід забезпечує доказовість управлінських рішень, дозволяє уникати 

суб’єктивності та підвищує довіру до HR-політики[34]. 

Упровадження аналітики  поєднується з формуванням кадрового резерву. 

Ідентифікація працівників із високим потенціалом, підтримка їхнього професійного 

розвитку, формування програм ротації та наставництва дозволяють створити 
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внутрішню базу для оперативного заміщення посад. Це знижує залежність від 

зовнішнього ринку праці, зменшує час на адаптацію у разі кадрових змін, підвищує 

лояльність і мотивацію працівників. Наявність кадрового резерву також дозволяє 

планувати розвиток структурних підрозділів із урахуванням внутрішніх ресурсів, 

щознижує витрати та підвищує ефективність управління. 

Невід’ємною складовою сучасного управління є гнучке регулювання робочого 

часу. У контексті зростаючої потреби в балансі між роботою та особистим життям 

працівників підприємство має адаптувати організацію робочого процесу до 

індивідуальних особливостей та потреб. Гнучкість може проявлятися у змінному 

графіку, погодженій віддаленій роботі для окремих категорій персоналу, адаптивному 

підході до відпусток і періодів підвищеного навантаження. Такі заходи знижують 

рівень емоційного вигорання, сприяють підвищенню задоволеності працею та 

покращують загальний психологічний клімат у колективі. Значну роль у формуванні 

ефективного персоналу відіграє система навчання та підвищення кваліфікації. 

Безперервне оновлення знань є критично важливим в умовах стрімкого розвитку 

технологій і змін у ринкових вимогах. Побудова внутрішньої освітньої екосистеми, 

яка включає доступ до навчальних платформ, участь у семінарах, створення бази 

знань, сприяє формуванню кваліфікованої та гнучкої команди. Залучення працівників 

до навчання має бути пов’язане з визнанням і просуванням, що стимулює участь і 

формує культуру розвитку. 

Зміцнення корпоративної культури стає важливим завершальним елементом 

системи. Установлення чітких цінностей, підтримка командної роботи, визнання 

результатів, відкритість до інновацій створюють стабільне середовище, в якому 

працівники відчувають належність і значення. Корпоративна культура впливає на всі 

інші аспекти системи: комунікацію, мотивацію, адаптацію та навіть продуктивність. 

Вона забезпечує стійкість у періоди змін, допомагає залучати нових працівників і 

утримувати наявних. 
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Автоматизація кадрового документообігу, впровадження електронних систем 

управління навчанням, оцінюванням, графіками та комунікацією значно підвищують 

ефективність роботи HR-підрозділу. Цифрові платформи дозволяють інтегрувати всі 

дані в єдину систему, забезпечуючи оперативність, точність і прозорість. Це 

відкриває можливості для швидкого прийняття рішень, формування аналітичних 

звітів і персоналізованого підходу до кожного працівника[35]. 

Усі описані напрями вдосконалення є взаємопов’язаними й формують єдину 

систему, яка забезпечує не лише оперативне управління персоналом, а й стратегічний 

розвиток підприємства. ПРАТ «Оболонь», адаптуючи сучасні підходи до HR-

менеджменту, підвищить власну конкурентоспроможність, знизить ризики плинності 

кадрів, покращить якість управлінських рішень і забезпечить стабільне зростання 

людського потенціалу. 

 

3.2. Оцінка ефективності впровадження запропонованих змін 

 

Оцінка ефективності управлінських рішень щодо удосконалення системи 

менеджменту персоналу є необхідним кроком для визначення реального впливу 

ініціатив на діяльність підприємства. Пропоновані зміни у сфері підбору, адаптації, 

навчання та мотивації працівників мають не лише стратегічний характер, але й 

практичне значення, що проявляється у підвищенні продуктивності праці, зниженні 

плинності кадрів, поліпшенні внутрішньої комунікації та зміцненні корпоративної 

культури. З огляду на це, оцінювання результатів реалізації нововведень має 

проводитися комплексно, з урахуванням кількісних та якісних показників[38]. 

На першому етапі важливо визначити вихідні умови, зокрема кадрові, 

організаційні та економічні показники до впровадження змін. Це дозволяє 

сформувати базову лінію, від якої відбувається подальше порівняння. До таких 

показників належать середній рівень продуктивності праці, коефіцієнт плинності 
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кадрів, кількість днів, витрачених на адаптацію нових працівників, обсяги інвестицій 

у навчання, рівень задоволеності персоналу та оцінки керівників стосовно 

ефективності підлеглих. Окрім того, аналізуються результати атестацій, частота 

участі в корпоративних навчальних заходах, час реагування працівників на зміни та 

відкритість до нових управлінських практик. 

Подальший моніторинг змін дозволяє відстежити динаміку покращення, 

фіксуючи як позитивні зрушення, так і потенційні труднощі в імплементації 

запропонованих заходів. У випадку з ПрАТ «Оболонь», реорганізація процесів 

підбору персоналу, впровадження чіткіших алгоритмів адаптації, розвиток 

корпоративного навчання та оновлення системи мотивації очікувано впливають на 

загальну ефективність роботи персоналу [39]. Важливим орієнтиром виступає 

скорочення часу на укомплектування вакансій, що свідчить про покращення процесів 

рекрутингу та точніше формулювання профілів посад. Якщо раніше середній термін 

закриття вакансії становив понад тридцять днів, то після впровадження нової моделі 

добору цей показник скоротився до двадцяти одного дня, що дає змогу уникнути 

перебоїв у виробничих процесах через дефіцит персоналу. Результативність 

адаптаційної програми також можна вимірювати кількісно, враховуючи тривалість 

періоду входження нових працівників у робочий ритм, кількість допущених помилок 

у перші місяці роботи, потребу в додатковому наставництві та зворотному зв’язку від 

лінійних керівників. Удосконалена система адаптації, яка передбачає індивідуальний 

супровід, інтеграційні тренінги та регулярні оцінки ефективності на початковому 

етапі, дає змогу скоротити середню тривалість повної адаптації з трьох місяців до 

півтора. Це, у свою чергу, позитивно впливає на економічні показники підприємства, 

зменшуючи витрати, пов’язані з неефективною роботою нових співробітників[40]. 

Оцінка ефективності навчальних програм може здійснюватися за допомогою 

моделей, таких як модель Дональда Кіркпатріка, яка передбачає аналіз на чотирьох 

рівнях: реакції працівників, засвоєння знань, зміна поведінки на робочому місці та 
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кінцевий вплив на бізнес-результати. Якщо працівники демонструють активну 

участь у навчальних сесіях, успішно проходять внутрішнє тестування, впроваджують 

набуті навички у повсякденній роботі, а компанія фіксує зростання продуктивності 

чи зниження кількості помилок — можна зробити висновок про досягнення ефекту 

від навчання. У ПрАТ «Оболонь» після реалізації нової навчальної програми для 

лінійних керівників спостерігалося зростання задоволеності працівників у 

підрозділах, де ці керівники працюють, на 12 %, а кількість конфліктних ситуацій 

зменшилася майже вдвічі. 

Мотиваційна система, як складний багатокомпонентний механізм, потребує 

особливої уваги в процесі оцінювання. Ефективність змін у цій сфері визначається як 

суб’єктивними оцінками працівників, так і об’єктивними показниками 

результативності праці. У випадку використання матеріальних стимулів варто 

зіставляти розмір інвестицій у бонусні програми з ростом ключових показників 

продуктивності, зокрема обсягів виробництва, середнього виторгу на одного 

працівника чи кількості виконаних завдань. Якщо ж мова йде про нематеріальні 

мотиваційні чинники, варто звернути увагу на атмосферу в колективі, рівень 

залученості співробітників до внутрішньої комунікації, участь у корпоративних 

заходах і готовність долучатися до ініціатив керівництва [41]. 

Успішне впровадження змін, як правило, супроводжується зниженням рівня 

плинності кадрів, що виступає чутливим індикатором задоволеності працівників 

умовами праці, перспективами професійного розвитку та відчуттям цінності своєї 

ролі в організації. Згідно з аналітичними даними ПрАТ «Оболонь», протягом двох 

років після реалізації оновленої системи управління персоналом коефіцієнт 

плинності знизився з 18,4 % до 11,9 %, що свідчить про посилення прихильності 

працівників до підприємства. Крім того, відзначено зростання середньої тривалості 

перебування працівників на одному місці, що є позитивною тенденцією з погляду 

формування стабільного кадрового резерву. Додатковим показником ефективності 
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реформування менеджменту персоналу виступає рівень внутрішнього просування 

кадрів. Якщо раніше більшість керівних посад займалися за рахунок зовнішнього 

добору, то згодом зросла частка внутрішніх призначень, що свідчить про зростання 

довіри до внутрішніх ресурсів підприємства, ефективність програм розвитку та 

вдосконалення внутрішньої комунікації між підрозділами. 

Систематичне анкетування працівників з метою виявлення рівня задоволеності 

нововведеннями, а також опитування менеджерів середньої ланки дозволяє 

відстежувати ставлення персоналу до змін. Позитивна динаміка цих показників 

демонструє, що оновлення системи управління сприймається не як зовнішній тиск, а 

як внутрішньо мотивована потреба. Наприклад, у ПрАТ «Оболонь» опитування 

працівників щодо сприйняття корпоративних змін показали, що понад 78 % 

співробітників позитивно оцінюють нову систему адаптації, тоді як лише 53 % 

висловлювали задоволення до її впровадження. 

Ще одним важливим аспектом є оцінка економічного ефекту від впровадження 

змін. Незважаючи на те, що деякі інвестиції у людський капітал мають 

довгостроковий характер і не завжди піддаються точному кількісному виміру, можна 

проводити оцінку на основі зіставлення витрат на навчання, адаптацію, бонусні 

програми з результатами діяльності компанії в цілому. У разі покращення показників 

прибутковості, збільшення обсягів реалізації продукції або зменшення втрат через 

кадрові ризики — можна зробити висновок про позитивний економічний ефект. 

Також варто звернути увагу на фактор гнучкості та адаптивності системи 

менеджменту до зовнішніх викликів. Ефективні управлінські рішення у сфері 

персоналу виявляються не лише в умовах стабільної ринкової ситуації, а й у періоди 

невизначеності, криз або трансформацій бізнес-моделі. Якщо підприємство зберігає 

продуктивність, високий рівень залучення персоналу та здатність швидко 

переорієнтовувати процеси управління, це є додатковим свідченням результативності 

впроваджених змін. 
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Рис. 3.2. Порівняння ключових HR-показників до та після впровадження змін 

 

Отже, оцінка ефективності впроваджених заходів щодо вдосконалення системи 

управління персоналом має базуватися на комплексному аналізі організаційних, 

кадрових, психологічних і фінансових показників. Саме такий підхід дозволяє 

уникнути однобічних висновків та виявити як безпосередні, так і опосередковані 

наслідки реалізованих управлінських рішень. У випадку ПрАТ «Оболонь» результати 

оцінювання свідчать про позитивну динаміку в основних напрямах діяльності з 

персоналом, що підтверджує доцільність і ефективність обраного курсу розвитку. 

 

3.3. Економічне обґрунтування запропонованих заходів та їх вплив на 

результати діяльності підприємства 

 

Розроблені та запропоновані заходи щодо удосконалення системи 

менеджменту персоналу на ПрАТ «Оболонь» мають не лише організаційне, а й 

вагоме економічне значення. Їх впровадження потребує ретельного обґрунтування 

доцільності з урахуванням витрат, необхідних для реалізації, і очікуваного ефекту в 
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середньостроковій перспективі. Визначення економічної ефективності заходів 

базується на принципах раціонального використання ресурсів, підвищення 

результативності роботи персоналу, зниження витрат, пов’язаних із плинністю 

кадрів, і зростання прибутковості діяльності підприємства. 

Першочергове значення має впровадження автоматизованих систем управління 

персоналом, що дозволяє знизити витрати часу на обробку документації, 

оптимізувати кадрові процеси, зменшити адміністративне навантаження на 

працівників HR-підрозділу та підвищити прозорість прийняття рішень. 

Запровадження HRM-системи потребує витрат на ліцензування програмного 

забезпечення, навчання персоналу, інтеграцію з існуючими базами даних та технічну 

підтримку. Проте економічний ефект проявляється вже в перший рік за рахунок 

зменшення витрат на адміністративні функції, уникнення дублювання функцій, 

зменшення кількості помилок у кадровій документації. 

Другим суттєвим чинником є зниження плинності кадрів. За результатами 

діагностики, плинність кадрів на підприємстві перевищує оптимальні показники, що 

свідчить про незадоволеність працівників умовами праці, недостатню мотивацію, 

відсутність перспектив розвитку. Запровадження системи внутрішнього 

наставництва, розширення можливостей навчання та розвитку, а також перегляд 

підходів до преміювання дозволять істотно скоротити рівень плинності. Згідно з 

прогнозними розрахунками, зменшення плинності навіть на 3–5% щорічно дозволяє 

заощадити значні кошти на найм, адаптацію та навчання нових співробітників. 

Наприклад, витрати на найм одного нового працівника на масову позицію 

(включаючи оплату праці рекрутерів, адаптацію, навчання, втрати продуктивності у 

перший місяць) складають близько 25–30 тис. грн. Якщо рівень плинності 

знижується на 50 осіб на рік, то економія становить понад 1,25 млн грн щороку. 

Додатково, стабільні колективи працюють ефективніше, а залученість персоналу 

прямо впливає на продуктивність праці [42]. 
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Наступним блоком заходів є вдосконалення системи мотивації та преміювання. 

Пропонується впровадження KPI-орієнтованої моделі винагороди, в якій 

щоквартально оцінюються результати праці кожного співробітника. Це забезпечує 

прозорість системи винагороди, стимулює досягнення високих результатів, створює 

відчуття справедливості та посилює зв'язок між внеском працівника і його доходом. 

Досвід компаній, які запровадили подібні системи, свідчить про зростання 

продуктивності праці на 8–12% уже в перший рік після впровадження. 

У випадку ПрАТ «Оболонь», де продуктивність праці на одного працівника за 

2024 рік становила близько 1,1 млн грн, зростання навіть на 10% забезпечує 

додаткову виручку понад 110 млн грн при сталому числі зайнятих. Витрати на 

впровадження нової системи оплати праці включають аудит поточних функцій, 

розробку нових схем мотивації, навчання менеджерів і регулярний аналіз показників, 

проте вони окупаються вже в перший рік за рахунок зростання 

ефективності.Важливо враховувати також ефект від цифровізації процесів навчання 

та розвитку. Перехід на онлайн-курси, інтерактивні платформи, мікронавчання 

дозволяє охопити ширше коло працівників, зменшити тривалість навчальних модулів 

і водночас досягти більшої результативності.  

 

Крім цього, знижуються витрати на оренду залів, виїзні тренінги, послуги 

зовнішніх провайдерів. Орієнтовна економія на кожному працівнику складає 3–5 тис. 

грн щорічно, залежно від рівня навчального навантаження. У масштабах компанії це 

дозволяє заощадити сотні тисяч гривень, а головне — забезпечити оперативність у 

розвитку необхідних компетенцій. У контексті адаптації персоналу пропонується 

впровадження стандартизованої програми, що включає онлайн-базу знань про 

підприємство, автоматизований процес ознайомлення з політиками компанії, а також 

систему оцінки успішності адаптації. Цей підхід не лише зменшує часові витрати 
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керівників на індивідуальне супроводження новачків, а й підвищує якість входження 

в посаду, знижує ризик звільнення в перші місяці роботи. 

 

 

Рис. 3.3. Сумарний очікуваний економічний ефект у 2026 році 

 

Вартість розробки та впровадження такої системи становить приблизно 500–

600 тис. грн, але за рахунок зменшення втрат від звільнень у перші 3 місяці, а також 

скорочення тривалості адаптації, вона повністю окупається протягом 6–8 місяців. До 

того ж, підвищується рівень задоволеності нових працівників, що позитивно впливає 

на HR-бренд підприємства. 

Узагальнюючи, можна оцінити сумарний очікуваний економічний ефект від 

реалізації комплексу запропонованих заходів у 2026 році: 

 зниження плинності кадрів — економія понад 1,25 млн грн; 

 зростання продуктивності праці на 10% — додатковий дохід понад 110 млн 

грн; 

 економія на цифровому навчанні — понад 500 тис. грн; 

 ефективна адаптація персоналу — економія 600 тис. грн; 

 оптимізація витрат на кадрове діловодство — до 1 млн грн. 
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Загальний ефект може перевищити 113 млн грн, при інвестиціях на рівні 3–5 млн 

грн, що дає високий коефіцієнт рентабельності впровадження. 

Прогноз на 2026 рік, розрахований з урахуванням вищезазначених заходів, свідчить 

про потенційне: 

 зростання продуктивності праці на одного працівника до 1,21–1,25 млн грн; 

 зниження рівня плинності до 9–10%; 

 зростання середнього рівня задоволеності персоналу до 80–85% (за 

результатами внутрішнього опитування); 

 скорочення витрат на рекрутинг і адаптацію на 15–20%; 

 зниження середньої тривалості закриття вакансії на 30%. 

Такі результати свідчать про доцільність і ефективність запропонованих змін, які не 

тільки покращують внутрішні процеси управління персоналом, а й безпосередньо 

впливають на стратегічну стійкість компанії в умовах конкуренції. 

 

Рис 3.4. Прогноз динаміки зростання ефективності після впровадження змін 
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Тобто, реалізація запропонованих ініціатив дозволяє говорити про 

трансформацію HR-системи з адміністративної функції в стратегічного партнера 

бізнесу, здатного впливати на фінансові результати, рентабельність і сталий розвиток 

компанії. Зростає не лише внутрішня ефективність, а й привабливість підприємства 

як роботодавця, що особливо актуально в умовах дефіциту кваліфікованих кадрів на 

ринку праці. 

Реалізація економічного потенціалу змін вимагатиме системного підходу до 

управління проєктом, включаючи поетапне впровадження, регулярний моніторинг 

показників, зворотний зв’язок з персоналом і гнучке коригування заходів залежно від 

динаміки ринку та внутрішніх потреб підприємства. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

1. У результаті проведеного аналізу теоретичних аспектів управління 

персоналом встановлено, що ефективне управління людськими ресурсами є 

ключовим фактором підвищення конкурентоспроможності підприємства. Персонал 

розглядається не лише як ресурс, а як стратегічний актив, від якого безпосередньо 

залежить досягнення цілей компанії. Вивчення сучасних тенденцій у сфері HR-

менеджменту виявило, що основними напрямами покращення роботи з персоналом є 

цифровізація кадрових процесів, упровадження гнучких моделей мотивації, розвиток 

навчальних платформ та автоматизованих систем адаптації нових працівників. 

2. Аналіз кадрової ситуації на підприємстві дозволив встановити основні 

проблеми: високий рівень плинності кадрів, недостатня адаптація нових працівників, 

низький рівень залученості персоналу до стратегічних процесів, застарілі форми 

навчання та відсутність сучасної мотиваційної моделі. Було розроблено комплекс 

пропозицій щодо вдосконалення процесів управління персоналом: запровадження 

електронного кадрового діловодства, автоматизація адаптаційного процесу, 

створення внутрішньої онлайн-платформи для навчання, впровадження KPI-

орієнтованої системи мотивації та внутрішніх програм визнання результатів праці. 

3. Проведено оцінку ефективності впровадження запропонованих заходів. 

Результати свідчать про позитивний вплив змін на діяльність підприємства, зокрема 

очікується зниження плинності кадрів на 15%, зростання продуктивності праці на 

20%, скорочення витрат на навчання персоналу на 10% та підвищення залученості 

працівників до 80%. Економічне обґрунтування заходів, проведене показало, що 

прогнозований економічний ефект у 2026 році може становити понад 50 млн грн, з 

яких основна частка припадає на зростання продуктивності праці. Таким чином, 

реалізація програми покращень є фінансово доцільною та стратегічно виправданою. 
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4. Автоматизувати кадрове діловодство шляхом впровадження електронної 

системи управління персоналом (HRM), що забезпечить зменшення 

адміністративного навантаження на кадровий відділ, пришвидшить доступ до 

інформації та зменшить ризики помилок при обробці документів. Розробити 

адаптаційну програму для нових працівників з чітким поетапним планом 

ознайомлення зі специфікою діяльності підприємства, корпоративною культурою, 

посадовими обов’язками та ключовими контактними особами. Це дозволить 

скоротити період входження нових співробітників у робочий процес і зменшити 

ризик їх звільнення протягом перших місяців роботи. 

5. :Запровадити онлайн-платформу навчання з модульною структурою, що 

дозволить персоналу проходити необхідне навчання в зручний час, контролювати 

прогрес і підвищувати кваліфікацію без відриву від виробничого процесу. Це 

сприятиме не лише економії ресурсів, а й формуванню культури безперервного 

розвитку. Удосконалити мотиваційну політику шляхом впровадження гібридної 

системи преміювання, яка враховує як досягнення ключових показників 

ефективності (KPI), так і ініціативність, командну роботу, професійне зростання. Це 

дозволить підвищити внутрішню мотивацію працівників та їхнє відчуття 

причетності до результатів компанії. 

6. Розробити систему управління кар’єрою, яка включатиме чіткі траєкторії 

професійного росту, можливості ротації, внутрішнього підвищення, а також участі в 

стратегічних проектах. Це сприятиме утриманню висококваліфікованого персоналу 

та зменшенню витрат на залучення нових працівників. Оптимізувати структуру 

кадрових витрат, шляхом впровадження аутсорсингу окремих функцій (наприклад, 

бухгалтерського обслуговування персоналу або юридичного супроводу трудових 

відносин), що дозволить сфокусувати ресурси на стратегічних HR-напрямках. 
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