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ВСТУП 

 

У сучасних умовах розвитку економіки та зростання конкуренції на 

ринку праці управління персоналом набуває стратегічного значення для 

забезпечення стабільного функціонування та довгострокового розвитку 

підприємств. Ефективність діяльності організацій дедалі більше залежить від 

якості управлінських рішень у сфері роботи з персоналом, зокрема щодо 

підбору, адаптації, мотивації, оцінювання та розвитку працівників. У зв’язку 

з цим особливої актуальності набуває проблема обґрунтованого та 

системного підходу до прийняття управлінських рішень, що зумовлює 

необхідність використання сучасних методів моделювання у системі 

управління персоналом. 

Актуальність теми кваліфікаційної роботи зумовлена зростанням 

складності управлінських процесів, впливом факторів невизначеності та 

ризиків, а також потребою підвищення ефективності кадрових рішень на 

основі аналітичних та модельних підходів. Моделювання управлінських 

рішень дозволяє формалізувати процес вибору альтернатив, оцінити можливі 

наслідки управлінських дій та обрати найбільш оптимальні рішення з 

урахуванням економічних і соціальних критеріїв. Застосування моделей у 

системі управління персоналом сприяє підвищенню обґрунтованості 

управлінських рішень та мінімізації негативних наслідків помилкового 

управління. 

Метою кваліфікаційної роботи є дослідження теоретичних і 

практичних аспектів моделювання управлінських рішень у системі 

управління персоналом підприємства та розробка рекомендацій щодо 

вдосконалення процесу прийняття управлінських рішень з метою підвищення 

ефективності управління персоналом. 

Для досягнення поставленої мети у роботі передбачається вирішення 

таких основних завдань: дослідження сутності та ролі управлінських рішень 

у системі управління персоналом; аналіз теоретичних підходів і методів 
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моделювання управлінських рішень; оцінка стану та ефективності 

управління персоналом на підприємстві; аналіз існуючого процесу прийняття 

управлінських рішень у кадровій сфері; розробка моделі управлінських 

рішень у системі управління персоналом та обґрунтування доцільності її 

впровадження. 

Об’єктом дослідження є система управління персоналом 

підприємства. 

Предметом дослідження є процеси моделювання та прийняття 

управлінських рішень у системі управління персоналом. 

Методи дослідження. У процесі виконання магістерської роботи 

використано такі методи дослідження: аналіз і синтез, індукція та дедукція, 

системний підхід, економіко-статистичний аналіз, порівняльний аналіз, 

метод групування, анкетування, графічний метод, а також методи 

економічного моделювання та прогнозування. 

Інформаційну базу дослідження становлять законодавчі та 

нормативно-правові акти України, статистичні матеріали Державної служби 

статистики України, внутрішня звітність та аналітичні матеріали ТОВ 

«Олвія-Фарм», наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених, а також 

результати власних розрахунків автора. 

Наукова новизна магістерської роботи полягає в наступному: 

Практичне значення результатів дослідження полягає в можливості 

використання запропонованих рекомендацій у діяльності ТОВ «Олвія-Фарм» 

з метою підвищення ефективності управління соціально-трудовими 

конфліктами та вдосконалення системи соціально-трудових відносин. 

Структура магістерської роботи відповідає поставленій меті та 

завданням і складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел та додатків. У першому розділі розкрито теоретико-

методологічні основи моделювання управлінських рішень у системі 

управління персоналом. У другому розділі проведено аналіз системи 

управління персоналом та процесу прийняття управлінських рішень на 
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підприємстві. Третій розділ присвячено розробці та обґрунтуванню моделі 

управлінських рішень і оцінці ефективності її впровадження. 

Кваліфікаційна робота викладена на 84 сторінках комп'ютерного 

тексту, містить 2 рисунка, 6 таблиць, 2 додатка. Список використаних джерел 

містить 65 найменувань на 6 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОДЕЛЮВАННЯ 

УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ 

 

1.1. Сутність та роль управлінських рішень у системі управління 

персоналом підприємства 

 

Управлінські рішення є центральним елементом процесу управління 

підприємством, оскільки саме через них реалізується вплив керівництва на 

діяльність організації та її персонал. У загальному розумінні управлінське 

рішення являє собою усвідомлений вибір керівником або уповноваженим 

суб’єктом управління певного варіанту дій із наявних альтернатив, 

спрямованого на досягнення поставлених цілей підприємства. У системі 

управління персоналом управлінські рішення відіграють особливо важливу 

роль, адже вони безпосередньо впливають на людський фактор, який є 

ключовим ресурсом сучасної організації. Якість таких рішень визначає 

ефективність використання трудового потенціалу, рівень мотивації 

працівників, стабільність кадрового складу та загальний соціально-

психологічний клімат в колективі. 

Сутність управлінських рішень у сфері управління персоналом полягає 

в цілеспрямованому впливі на процеси формування, використання та 

розвитку персоналу підприємства. До таких рішень належать рішення щодо 

підбору і відбору працівників, їх адаптації, оцінювання результатів праці, 

мотивації, навчання, кар’єрного зростання, а також звільнення. Особливістю 

HR-рішень є те, що вони мають не лише економічний, а й соціальний 

характер, оскільки стосуються інтересів, потреб та поведінки працівників. Це 

зумовлює підвищену складність їх прийняття та необхідність врахування як 

кількісних, так і якісних факторів, зокрема рівня професійної компетентності 
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персоналу, психологічних особливостей, корпоративної культури та 

внутрішніх комунікацій. 

У науковій літературі управлінські рішення класифікують за різними 

ознаками, що дозволяє глибше зрозуміти їх природу та особливості 

застосування. Залежно від рівня управління виділяють стратегічні, тактичні 

та оперативні управлінські рішення. Стратегічні рішення у сфері управління 

персоналом пов’язані з формуванням довгострокової кадрової політики 

підприємства, визначенням потреб у персоналі та напрямів його розвитку. 

Тактичні рішення спрямовані на реалізацію кадрової стратегії та охоплюють 

питання організації праці, мотивації та оцінювання персоналу [6, c. 350]. 

Оперативні рішення мають поточний характер і стосуються щоденного 

управління трудовою діяльністю працівників. Крім того, управлінські 

рішення класифікують за ступенем визначеності умов їх прийняття, 

виділяючи рішення в умовах визначеності, ризику та невизначеності, що є 

особливо актуальним для сучасних підприємств. 

Важливим аспектом дослідження є визначення суб’єктів та об’єктів 

управлінських рішень у системі управління персоналом. Суб’єктами 

управління виступають керівники підприємства різних рівнів, служба 

управління персоналом, лінійні менеджери та інші посадові особи, які 

наділені повноваженнями щодо прийняття кадрових рішень. Об’єктами 

управління є персонал підприємства в цілому або окремі його категорії, а 

також процеси трудової діяльності, мотивації, розвитку та взаємодії 

працівників. Взаємодія суб’єктів і об’єктів управління відбувається в межах 

певної системи, яка включає організаційну структуру, нормативно-правове 

забезпечення, інформаційні потоки та механізми зворотного зв’язку. 

Таким чином, управлінські рішення у системі управління персоналом є 

складним багатофакторним процесом, що потребує науково обґрунтованого 

підходу та використання сучасних методів аналізу і моделювання. Саме 

моделювання управлінських рішень дозволяє систематизувати інформацію, 
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оцінити можливі альтернативи та наслідки їх реалізації, а також підвищити 

обґрунтованість і результативність кадрових рішень [8, c. 149-151]. Це 

зумовлює необхідність подальшого теоретичного та методологічного 

дослідження моделей прийняття управлінських рішень у системі управління 

персоналом, що буде розглянуто у наступних підрозділах роботи. 1.1. Зміст 

та класифікація управлінських рішень. Ефективна діяльність підприємства в 

сучасних економічних умовах потребує чіткого визначення стратегічних і 

поточних цілей, досягнення яких забезпечується реалізацією послідовних та 

взаємопов’язаних дій. Такі дії виступають інструментом розв’язання 

конкретних управлінських завдань і здійснюються відповідно до 

встановленого порядку. У процесі вирішення організаційних питань 

керівництво приймає управлінські рішення, що стосуються формування 

організаційної структури, організації виробництва, розподілу функцій між 

працівниками, забезпечення ресурсами та інших напрямів діяльності 

підприємства. Важливою складовою управління є контроль виконання 

поставлених завдань і обґрунтоване прийняття рішень, зокрема щодо вибору 

управлінських дій та коригування діяльності. Це передбачає аналіз зібраної 

інформації, оцінювання результатів роботи та впровадження відповідних 

заходів для усунення відхилень. Наслідки таких рішень безпосередньо 

впливають на ефективність функціонування підприємства, його розвиток, 

конкурентні позиції або, навпаки, можуть призвести до зниження 

результативності діяльності. Процес розробки управлінських рішень охоплює 

різноманітні сфери діяльності підприємства та має широке застосування в 

управлінні, адмініструванні й керівництві. Кожне рішення спрямоване на 

досягнення конкретних цілей і вирішення визначених проблем, що 

виникають у процесі функціонування організації. Слід зазначити, що 

управлінські завдання часто характеризуються високим рівнем 

невизначеності, нестачею необхідної інформації, відсутністю чітких 

алгоритмів дій, а також обмеженістю часу для їх вирішення. За таких умов 

прийняття рішень вимагає від керівників професійної компетентності, 
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аналітичного мислення, практичного досвіду, значних витрат часу та 

високого рівня відповідальності. Таким чином, управлінські рішення 

становлять невід’ємну складову управлінської діяльності та визначають 

напрям розвитку організації. Результативність роботи підприємства значною 

мірою залежить від обґрунтованості, своєчасності та ефективності рішень, 

що приймаються керівництвом. У загальному вигляді процес прийняття 

управлінського рішення включає послідовне проходження кількох ключових 

етапів, зокрема: визначення й обґрунтування проблеми, розробку системи 

критеріїв оцінювання, збирання необхідної інформації, її аналіз і 

опрацювання, а також безпосередній вибір та реалізацію оптимального 

варіанта рішення. Незалежно від рівня складності управлінської ситуації, 

зазначені етапи тією чи іншою мірою присутні в будь-якій моделі прийняття 

рішень. Під час дослідження сутності та оцінювання управлінських рішень 

доцільно брати до уваги кілька важливих аспектів. Передусім будь-яке 

рішення має бути належно обґрунтованим, тобто відповідати поставленим 

цілям і випливати з реальних потреб діяльності підприємства. Крім того, 

процес його ухвалення є складним, відповідальним і певною мірою 

формалізованим, що вимагає від учасників належного рівня професійної 

підготовки. Хоча право приймати рішення мають усі менеджери, найвищої 

ефективності досягають ті з них, хто володіє спеціальними знаннями, 

досвідом і управлінськими компетентностями. Водночас прийняття 

управлінських рішень має творчий характер і значною мірою залежить від 

індивідуальних рис керівника, його стилю мислення, досвіду та особистісних 

якостей, що також впливає на кінцевий результат управлінської діяльності. 

На рівні кожного конкретного підприємства класифікація ycix управлінських 

рішень дозволяє визначити найбільш ефективні в контексті конкретної 

ситуації. Проте існує безліч факторів, які ускладнюють процес прийняття 

рішень, включаючи складні умови та різноманітні цілі. 
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1.2. Поняття та класифікація моделей управлінських рішень у 

менеджменті персоналу  

 

У сучасній науковій думці моделювання управлінських рішень 

розглядається як один із ключових інструментів підвищення ефективності 

управління в умовах ускладнення організаційних процесів, зростання 

інформаційних потоків та посилення впливу факторів невизначеності. 

Теоретичні підходи до моделювання управлінських рішень ґрунтуються на 

положеннях загальної теорії управління, системного аналізу, економічної 

теорії, теорії прийняття рішень та поведінкових наук. У контексті управління 

персоналом моделювання набуває особливого значення, оскільки кадрові 

рішення характеризуються високим рівнем суб’єктивності, 

багатокритеріальністю та тісним зв’язком між економічними й соціальними 

результатами діяльності підприємства. Саме тому використання 

формалізованих моделей дозволяє зменшити вплив інтуїтивних рішень і 

підвищити рівень обґрунтованості управлінських дій. 

Одним із базових теоретичних підходів до моделювання управлінських 

рішень є системний підхід, відповідно до якого система управління 

персоналом розглядається як цілісна сукупність взаємопов’язаних елементів, 

що функціонують у межах єдиного управлінського механізму. З позицій 

системного підходу управлінські рішення не можуть прийматися ізольовано, 

оскільки кожне кадрове рішення впливає на інші елементи системи, зокрема 

мотивацію персоналу, продуктивність праці, організаційну культуру та 

фінансові результати підприємства. Моделювання в межах цього підходу 

передбачає ідентифікацію вхідних і вихідних параметрів системи, 

встановлення причинно-наслідкових зв’язків між ними та оцінку впливу 

управлінських рішень на досягнення стратегічних цілей підприємства. 

Важливе місце у теорії моделювання управлінських рішень займає 

процесний підхід, який розглядає прийняття рішень як послідовність логічно 

пов’язаних етапів, що включають ідентифікацію проблеми, збір і аналіз 
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інформації, формування альтернатив, оцінку можливих наслідків та вибір 

оптимального варіанту дій. У системі управління персоналом цей підхід 

дозволяє формалізувати процес прийняття HR-рішень і забезпечити його 

прозорість та керованість. Моделі, побудовані на основі процесного підходу, 

сприяють підвищенню якості управлінських рішень шляхом стандартизації 

процедур і зменшення ризику помилок, пов’язаних із неповнотою або 

асиметрією інформації [29, c. 228-234]. 

Значного поширення в теорії управління набув ситуаційний підхід, 

який виходить із положення, що не існує універсальних управлінських 

рішень, придатних для всіх умов діяльності підприємства. Згідно з цим 

підходом ефективність управлінських рішень залежить від конкретної 

ситуації, в якій вони приймаються, а також від сукупності зовнішніх і 

внутрішніх факторів. У сфері управління персоналом ситуаційний підхід є 

особливо актуальним, оскільки кадрові рішення мають враховувати 

специфіку організаційної структури, стадію життєвого циклу підприємства, 

рівень кваліфікації персоналу та особливості корпоративної культури. 

Моделювання управлінських рішень у межах цього підходу передбачає 

адаптацію моделей до конкретних умов функціонування підприємства, що 

підвищує практичну цінність результатів моделювання. 

Серед методів моделювання управлінських рішень у науковій 

літературі виокремлюють економіко-математичні методи, які дозволяють 

формалізувати управлінські процеси шляхом використання математичних 

залежностей і кількісних показників. До таких методів належать 

оптимізаційні моделі, кореляційно-регресійний аналіз, методи 

багатокритеріальної оптимізації та теорія ймовірностей. У системі 

управління персоналом економіко-математичні моделі застосовуються для 

оцінки ефективності використання трудових ресурсів, планування 

чисельності персоналу, визначення оптимальних систем оплати праці та 

мотивації. Використання цих методів сприяє підвищенню точності 

управлінських рішень і дозволяє кількісно оцінити їх економічні наслідки. 
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Поряд з економіко-математичними методами значне місце в моделюванні 

управлінських рішень займають логіко-аналітичні та експертні методи, які 

ґрунтуються на використанні знань і досвіду фахівців у галузі управління 

персоналом. До таких методів належать експертні оцінки, метод сценаріїв, 

метод аналізу ієрархій та інші підходи, що дозволяють врахувати якісні 

аспекти управлінських рішень. У HR-менеджменті ці методи є особливо 

важливими, оскільки багато характеристик персоналу, зокрема мотивація, 

лояльність та професійний потенціал, важко піддаються кількісному 

вимірюванню. Поєднання експертних методів із формалізованими моделями 

дозволяє досягти більш повного та збалансованого підходу до прийняття 

управлінських рішень. 

Окрему групу методів моделювання становлять імітаційні моделі, які 

дозволяють відтворювати поведінку системи управління персоналом у 

динаміці та прогнозувати наслідки різних управлінських рішень. Імітаційне 

моделювання дає змогу аналізувати складні взаємозв’язки між елементами 

системи та оцінювати вплив управлінських рішень у довгостроковій 

перспективі. У сучасних умовах цифровізації управління персоналом 

імітаційні моделі набувають дедалі більшого значення, оскільки дозволяють 

використовувати великі масиви даних та автоматизовані інформаційні 

системи для підтримки управлінських рішень [1]. 

Таким чином, теоретичні підходи та методи моделювання 

управлінських рішень утворюють комплексну методологічну основу для 

підвищення ефективності управління персоналом підприємства в сучасних 

умовах господарювання. Використання системного підходу дозволяє 

розглядати управління персоналом як цілісну систему взаємопов’язаних 

елементів, у межах якої управлінські рішення впливають не лише на окремі 

кадрові процеси, а й на загальні результати діяльності підприємства. 

Процесний підхід забезпечує логічну впорядкованість етапів прийняття 

управлінських рішень, сприяє їх формалізації та підвищує прозорість 

управлінських дій. Ситуаційний підхід, у свою чергу, дає можливість 
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адаптувати управлінські рішення до конкретних умов функціонування 

підприємства, враховуючи динаміку зовнішнього середовища, рівень 

розвитку кадрового потенціалу та особливості організаційної культури. 

Поєднання зазначених підходів дозволяє сформувати гнучку та водночас 

структуровану систему прийняття управлінських рішень у сфері управління 

персоналом.  

Застосування економіко-математичних, експертних та імітаційних 

методів моделювання управлінських рішень забезпечує наукову 

обґрунтованість кадрових рішень і сприяє зниженню рівня управлінських 

ризиків. Економіко-математичні методи дозволяють кількісно оцінювати 

наслідки управлінських рішень і прогнозувати їх вплив на показники 

ефективності діяльності підприємства, тоді як експертні методи 

забезпечують урахування якісних характеристик персоналу, що важко 

піддаються формалізації. Імітаційні моделі, своєю чергою, дають можливість 

аналізувати різні сценарії розвитку кадрових процесів та оцінювати 

довгострокові наслідки управлінських рішень. Сукупне використання 

зазначених методів створює передумови для розробки ефективних моделей 

управлінських рішень у сфері управління персоналом, які поєднують 

аналітичну точність із практичною доцільністю та слугують надійною 

основою для подальших досліджень і практичних розробок, що буде 

детально розглянуто в наступних підрозділах роботи. Ефективна діяльність 

підприємства в сучасних економічних умовах потребує чіткого визначення 

стратегічних і поточних цілей, досягнення яких забезпечується реалізацією 

послідовних та взаємопов’язаних дій. Такі дії виступають інструментом 

розв’язання конкретних управлінських завдань і здійснюються відповідно до 

встановленого порядку. У процесі вирішення організаційних питань 

керівництво приймає управлінські рішення, що стосуються формування 

організаційної структури, організації виробництва, розподілу функцій між 

працівниками, забезпечення ресурсами та інших напрямів діяльності 

підприємства. 
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Важливою складовою управління є контроль виконання поставлених 

завдань і обґрунтоване прийняття рішень, зокрема щодо вибору 

управлінських дій та коригування діяльності. Це передбачає аналіз зібраної 

інформації, оцінювання результатів роботи та впровадження відповідних 

заходів для усунення відхилень. Наслідки таких рішень безпосередньо 

впливають на ефективність функціонування підприємства, його розвиток, 

конкурентні позиції або, навпаки, можуть призвести до зниження 

результативності діяльності. Процес розробки управлінських рішень охоплює 

різноманітні сфери діяльності підприємства та має широке застосування в 

управлінні, адмініструванні й керівництві. Кожне рішення спрямоване на 

досягнення конкретних цілей і вирішення визначених проблем, що 

виникають у процесі функціонування організації. Слід зазначити, що 

управлінські завдання часто характеризуються високим рівнем 

невизначеності, нестачею необхідної інформації, відсутністю чітких 

алгоритмів дій, а також обмеженістю часу для їх вирішення. За таких умов 

прийняття рішень вимагає від керівників професійної компетентності, 

аналітичного мислення, практичного досвіду, значних витрат часу та 

високого рівня відповідальності. Таким чином, управлінські рішення 

становлять невід’ємну складову управлінської діяльності та визначають 

напрям розвитку організації. Результативність роботи підприємства значною 

мірою залежить від обґрунтованості, своєчасності та ефективності рішень, 

що приймаються керівництвом. У загальному вигляді процес прийняття 

управлінського рішення включає послідовне проходження кількох ключових 

етапів, зокрема: визначення й обґрунтування проблеми, розробку системи 

критеріїв оцінювання, збирання необхідної інформації, її аналіз і 

опрацювання, а також безпосередній вибір та реалізацію оптимального 

варіанта рішення. Незалежно від рівня складності управлінської ситуації, 

зазначені етапи тією чи іншою мірою присутні в будь-якій моделі прийняття 

рішень. Застосовуючи відповідні методики оцінювання 
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конкурентоспроможності підприємства, необхідно враховувати суб’єкт і 

мету дослідження, особливості об’єкта аналізу, а також наявні можливості 

щодо  

Процес прийняття управлінських рішень являє собою впорядковану 

сукупність взаємопов’язаних етапів і стадій, які починаються з виявлення та 

усвідомлення проблемної ситуації. Подальші дії передбачають розробку 

комплексу заходів, їх практичну реалізацію, аналіз отриманих результатів і, 

за потреби, внесення коригувань у випадку невідповідності фактичних 

показників запланованим цілям. Початкова стадія пов’язана з підготовкою 

рішення та усвідомленням необхідності його прийняття. Вона включає кілька 

послідовних етапів. Насамперед здійснюється аналіз поточної ситуації, що 

передбачає оцінювання стану підприємства та з’ясування умов його 

функціонування. Далі відбувається ідентифікація та формулювання 

проблеми, тобто визначення конкретного питання або відхилення, яке 

потребує управлінського втручання. Наступним кроком є встановлення 

критеріїв оцінювання, за допомогою яких визначатиметься результативність 

обраного рішення. Такі критерії виступають своєрідними орієнтирами або 

стандартами для вимірювання досягнутих результатів. На початковому етапі 

можливі як ігнорування, так і визнання наявності проблеми в організації. 

Особливо складним є визначення неструктурованих проблем, коли бракує 

достовірної інформації щодо внутрішнього стану підприємства та впливу 

зовнішнього середовища, що ускладнює об’єктивну оцінку ситуації. Після 

встановлення факту існування проблеми здійснюється її детальний опис і 

чітке формулювання. Чіткість постановки питання значною мірою визначає 

подальшу ефективність процесу прийняття рішень. Наступною стадією є 

пошук можливих альтернатив вирішення, під час якого формуються різні 

варіанти дій. При цьому важливо заздалегідь визначити критерії, що 

дозволять оцінити їхню доцільність і результативність. Для цього керівнику 

необхідно чітко відповісти на запитання: яких результатів потрібно досягти 

та які заходи слід реалізувати. . Формування бажаних кінцевих результатів 
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дає можливість розглядати альтернативні рішення ширше, не обмежуючись 

лише наявними ресурсами, а також сприяє більш обґрунтованому вибору 

оптимального варіанта дій. На цьому етапі менеджер отримує можливість 

систематизувати цілі та визначити пріоритетні напрями подальших кроків. У 

процесі аналізу поточної ситуації першочерговим завданням є виокремлення 

ключових проблем, що мають найбільший вплив на результати діяльності 

підприємства. Такий підхід дає змогу під час розробки алгоритму їх усунення 

зосередити увагу саме на тих чинниках, які визначають загальний стан 

організації. Проведення діагностики та комплексного аналізу дозволяє 

встановити найбільш уразливі та критичні аспекти функціонування, 

ігнорування яких може призвести до негативних наслідків. Після виявлення 

обмежуючих факторів керівник повинен сформувати чіткі вимоги до 

майбутніх рішень, тобто визначити певні стандарти або критерії відбору 

альтернатив. Саме ці критерії прийняття рішень виступають основою для 

порівняння можливих варіантів і вибору найбільш доцільного та економічно 

обґрунтованого управлінського рішення. 

На стадії розробки альтернатив необхідно визначити всі потенційні способи 

дій, здатні усунути причини виникнення проблеми. Водночас у практичній 

діяльності керівник не завжди має можливість самостійно сформувати 

повний перелік варіантів, особливо за відсутності достатнього досвіду чи 

інформації. Тому, як правило, кількість запропонованих альтернатив 

обмежується кількома найбільш реалістичними рішеннями. Для розширення 

їх переліку доцільно більш детально дослідити й описати сутність проблеми, 

а також встановити чинники, що її зумовлюють. Частина з них може мати 

типові шляхи усунення і не потребувати значних витрат часу та ресурсів на 

розробку заходів. При цьому основну увагу слід приділяти пошуку нових 

підходів і формуванню максимальної кількості можливих варіантів 

подолання проблемної ситуації. Розробка альтернатив може здійснюватися із 

застосуванням різних методів і інструментів. 
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1.3. Методологічні підходи до моделювання управлінських рішень 

у HR-системах  

 

Процес прийняття управлінських рішень у сфері управління 

персоналом є складним багаторівневим явищем, що формується під впливом 

широкого спектра факторів і умов внутрішнього та зовнішнього середовища 

підприємства. На відміну від рішень суто виробничого або фінансового 

характеру, кадрові рішення безпосередньо пов’язані з людським фактором, 

що зумовлює підвищений рівень невизначеності та суб’єктивності. Саме 

тому врахування факторів, які впливають на процес прийняття управлінських 

рішень у сфері управління персоналом, є необхідною передумовою 

підвищення їх ефективності та результативності. Недооцінка або ігнорування 

цих факторів може призвести до неузгодженості управлінських дій, 

зниження мотивації персоналу та погіршення загальних результатів 

діяльності підприємства. 

Однією з ключових груп факторів, що впливають на прийняття 

управлінських рішень у сфері управління персоналом, є фактори 

внутрішнього середовища підприємства. До них належать організаційна 

структура, кадровий потенціал, рівень розвитку корпоративної культури, 

система мотивації та оплати праці, стиль управління, а також інформаційне 

забезпечення управлінських процесів. Наприклад, централізована структура 

управління обмежує автономність прийняття кадрових рішень на нижчих 

рівнях управління, тоді як децентралізована система сприяє більш гнучкому 

та оперативному реагуванню на кадрові проблеми [28, c. 403-414]. Водночас 

рівень кваліфікації персоналу та професійна компетентність керівників 

безпосередньо впливають на якість аналізу альтернатив і здатність 

прогнозувати наслідки прийнятих управлінських рішень. 
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Важливу роль у процесі прийняття управлінських рішень відіграють 

фактори зовнішнього середовища, які значною мірою визначають умови 

функціонування підприємства та обмежують свободу вибору управлінських 

альтернатив. До таких факторів належать економічна ситуація в країні, стан 

ринку праці, рівень конкуренції за трудові ресурси, демографічні тенденції, 

правове регулювання трудових відносин, а також соціальні й технологічні 

зміни. Зокрема, дефіцит кваліфікованих кадрів на ринку праці змушує 

підприємства переглядати підходи до підбору та утримання персоналу, 

впроваджувати нові мотиваційні інструменти та моделі розвитку працівників. 

У таких умовах управлінські рішення у сфері HR набувають стратегічного 

характеру та потребують ретельного аналізу зовнішніх ризиків. 

Окремої уваги заслуговує вплив факторів невизначеності та ризику на 

процес прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом. 

Невизначеність може бути пов’язана з недостатністю або неповнотою 

інформації, складністю прогнозування поведінки персоналу, а також 

мінливістю зовнішнього середовища. Кадрові рішення часто приймаються в 

умовах, коли результати управлінських дій не можуть бути точно 

передбачені, що підвищує ймовірність помилкових рішень. У зв’язку з цим 

зростає значення аналітичних та модельних підходів, які дозволяють оцінити 

ризики та зменшити негативні наслідки управлінських помилок шляхом 

вибору найбільш обґрунтованих альтернатив. 

Суттєвий вплив на прийняття управлінських рішень у сфері управління 

персоналом мають також соціально-психологічні фактори, зокрема 

індивідуальні характеристики керівників, їх управлінський досвід, стиль 

мислення, рівень відповідальності та схильність до ризику. Особистісні 

якості суб’єктів управління значною мірою визначають підхід до аналізу 

інформації та вибору управлінських рішень. У практиці управління 

персоналом це може проявлятися у переважанні інтуїтивних або 

раціональних методів прийняття рішень, що впливає на рівень їх 

обґрунтованості. Саме тому в сучасних умовах дедалі більшого значення 
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набуває стандартизація управлінських процедур і використання моделей 

прийняття рішень, які знижують залежність результатів управління від 

суб’єктивних факторів. 

Узагальнюючи вищезазначене, можна стверджувати, що процес 

прийняття управлінських рішень у сфері управління персоналом формується 

під впливом комплексу взаємопов’язаних факторів та умов, які необхідно 

враховувати при розробці моделей управлінських рішень. Врахування 

внутрішніх і зовнішніх факторів, рівня ризику та невизначеності, а також 

соціально-психологічних аспектів дозволяє підвищити ефективність 

управлінських рішень і забезпечити їх відповідність стратегічним цілям 

підприємства. Це створює методологічне підґрунтя для подальшої розробки 

та впровадження моделей управлінських рішень у системі управління 

персоналом, що є предметом дослідження наступних розділів кваліфікаційної 

роботи. 

Таблиця 1.1 

Фактори та умови прийняття управлінських рішень у сфері 

управління персоналом 

Група факторів Зміст факторів Вплив на управлінські рішення 

Внутрішні 

фактори 

Організаційна структура, кадровий 

потенціал, корпоративна культура, 

система мотивації, стиль 

управління 

Визначають можливості та 

обмеження прийняття HR-

рішень, рівень гнучкості та 

швидкості реагування 

Зовнішні фактори Ринок праці, економічна ситуація, 

законодавство, демографічні та 

технологічні зміни 

Формують умови 

функціонування підприємства 

та обмежують вибір 

управлінських альтернатив 

Інформаційні 

фактори 

Повнота, достовірність та 

своєчасність інформації 

Впливають на якість аналізу та 

обґрунтованість управлінських 

рішень 

Фактори ризику 

та невизначеності 

Непередбачуваність результатів, 

мінливість середовища 

Підвищують складність 

прийняття рішень та потребу у 

моделюванні 

Соціально-

психологічні 

фактори 

Досвід, компетентність, стиль 

мислення керівників 

Визначають суб’єктивні 

особливості прийняття 

управлінських рішень 

Джерело: складено автором на основі [4, c. 31-37] 
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Подані в таблиці фактори та умови прийняття управлінських рішень у 

сфері управління персоналом свідчать про комплексний характер кадрових 

рішень та неможливість їх ефективного формування без урахування впливу 

як внутрішнього, так і зовнішнього середовища підприємства. Взаємодія 

зазначених факторів зумовлює необхідність системного підходу до 

управління персоналом, за якого кожне управлінське рішення розглядається 

як складова єдиного управлінського механізму. Особливої уваги потребує 

узгодженість кадрових рішень зі стратегією розвитку підприємства, оскільки 

невідповідність між стратегічними цілями та практикою управління 

персоналом може призвести до втрати конкурентних переваг, зниження 

ефективності використання трудового потенціалу та погіршення соціально-

психологічного клімату в колективі. З огляду на вищезазначене, доцільним є 

використання моделей прийняття управлінських рішень, які дозволяють 

формалізувати вплив основних факторів та умов управління персоналом, 

знизити рівень невизначеності й ризику та забезпечити обґрунтований вибір 

управлінських альтернатив. Застосування модельного підходу створює 

можливості для прогнозування наслідків кадрових рішень, підвищення 

прозорості управлінських процесів і посилення контролю за досягненням 

запланованих результатів. Це, у свою чергу, сприяє підвищенню 

ефективності системи управління персоналом підприємства та формує 

методологічну основу для розробки практичних рекомендацій, які будуть 

представлені в наступних розділах кваліфікаційної роботи. Застосування 

зазначених підходів забезпечує комплексність процесу моделювання та 

дозволяє поєднувати кількісні й якісні методи аналізу. Це сприяє 

підвищенню обґрунтованості управлінських дій, зниженню витрат на 

управління персоналом, покращенню організаційного клімату та досягненню 

стратегічних цілей підприємства. 

Отже, використання методологічних підходів до моделювання 

управлінських рішень у HR-системах є необхідною умовою підвищення 

ефективності управління людськими ресурсами. Раціональне поєднання 
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різних методів і інструментів дає змогу підприємствам адаптуватися до 

динамічних змін зовнішнього середовища, оптимізувати кадрові процеси та 

забезпечити сталий розвиток організації. Моделювання управлінських 

рішень у HR-системах спрямоване не лише на підвищення ефективності 

поточної діяльності, але й на забезпечення довгострокового стратегічного 

розвитку підприємства. У сучасних умовах персонал розглядається як 

стратегічний ресурс, тому управлінські рішення у сфері HR повинні 

прийматися з урахуванням перспективного планування, прогнозування 

потреб у кадрах та формування кадрового потенціалу. Одним із ключових 

напрямів моделювання є стратегічне планування трудових ресурсів. Воно 

передбачає визначення оптимальної чисельності та структури персоналу 

відповідно до цілей розвитку підприємства, прогнозування дефіциту або 

надлишку кадрів, а також розробку заходів щодо їх залучення, утримання та 

розвитку. У межах цього підходу використовуються балансові моделі, 

нормативні розрахунки, сценарне прогнозування та аналіз тенденцій ринку 

праці. Значну роль у процесі прийняття HR-рішень відіграє ризик-

орієнтований підхід, який передбачає ідентифікацію можливих загроз, 

пов’язаних із людським фактором, зокрема плинністю кадрів, зниженням 

мотивації, конфліктами в колективі, недостатнім рівнем кваліфікації 

працівників. Моделювання таких ризиків дозволяє оцінити ймовірність їх 

виникнення та можливі наслідки для підприємства, а також розробити 

превентивні заходи щодо їх мінімізації. Застосування цього підходу сприяє 

підвищенню стабільності роботи організації та зниженню витрат, пов’язаних 

із кадровими втратами. Крім того, ефективність моделювання значною мірою 

залежить від використання сучасних інформаційних технологій. 

Автоматизовані HRM-системи забезпечують накопичення, зберігання та 

обробку великих обсягів даних про персонал, що створює підґрунтя для 

аналітичної роботи. Використання цифрових інструментів дає змогу 

здійснювати моніторинг ключових показників ефективності (KPI), таких як 

рівень продуктивності праці, витрати на персонал, показники залученості, 
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адаптації та навчання працівників. На основі цих даних формуються 

аналітичні звіти та прогнози, які слугують інформаційною базою для 

обґрунтованого прийняття рішень. Перспективним напрямом є застосування 

методів HR-аналітики та технологій штучного інтелекту. Вони дозволяють 

здійснювати глибокий аналіз поведінкових моделей працівників, 

прогнозувати їх ефективність, оцінювати ймовірність звільнення, визначати 

потреби в навчанні та розвитку. Такі інструменти сприяють переходу від 

інтуїтивного управління персоналом до управління на основі даних (data-

driven management). Не менш важливим є соціально-психологічний аспект 

моделювання управлінських рішень. Оскільки будь-які зміни в кадровій 

політиці впливають на мотивацію та поведінку працівників, управлінські 

рішення повинні враховувати особливості організаційної культури, рівень 

задоволеності персоналу, міжособистісні відносини та корпоративні цінності. 

Для цього використовуються методи соціологічних досліджень, опитування, 

анкетування, оцінка лояльності персоналу, що дозволяє адаптувати 

управлінські заходи до реальних потреб колективу. Таким чином, 

моделювання управлінських рішень у HR-системах є багатогранним 

процесом, який поєднує економічні, організаційні, інформаційні та 

соціально-психологічні методи. Комплексне застосування різних підходів 

забезпечує підвищення якості кадрового менеджменту, раціональне 

використання трудового потенціалу та досягнення стратегічних цілей 

підприємства. 

 

Висновки до розділу 1 

 

У першому розділі кваліфікаційної роботи було досліджено теоретико-

методологічні основи моделювання управлінських рішень у системі 

управління персоналом підприємства, що дозволило сформувати цілісне 

уявлення про сутність, значення та особливості прийняття кадрових рішень у 

сучасних умовах господарювання. Встановлено, що управлінські рішення є 
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ключовим інструментом реалізації управлінського впливу на персонал і 

визначають ефективність використання трудового потенціалу, рівень 

мотивації працівників та стабільність кадрового складу підприємства. 

Обґрунтовано, що управлінські рішення у сфері управління персоналом 

мають багатофакторний характер, поєднуючи економічні, соціальні та 

психологічні аспекти, що зумовлює підвищену складність процесу їх 

прийняття. У розділі систематизовано основні теоретичні підходи до 

моделювання управлінських рішень, зокрема системний, процесний та 

ситуаційний підходи, а також узагальнено методи моделювання, серед яких 

економіко-математичні, логіко-аналітичні, експертні та імітаційні методи, що 

дозволяють підвищити обґрунтованість та результативність кадрових рішень. 

Доведено, що ефективність прийняття управлінських рішень значною мірою 

залежить від впливу внутрішніх і зовнішніх факторів, рівня інформаційного 

забезпечення, ступеня ризику та невизначеності, а також соціально-

психологічних характеристик суб’єктів управління. Узагальнення факторів і 

умов прийняття управлінських рішень підтвердило доцільність використання 

модельного підходу як інструменту мінімізації управлінських ризиків і 

підвищення прозорості кадрових процесів. Отримані теоретичні положення 

створюють методологічне підґрунтя для подальшого аналізу системи 

управління персоналом на підприємстві та розробки практичних 

рекомендацій щодо вдосконалення моделювання управлінських рішень, що 

буде здійснено в наступних розділах кваліфікаційної роботи. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ПІДПРИЄМСТВА ЯК ОБ’ЄКТА МОДЕЛЮВАННЯ 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика підприємства та 

його кадрового потенціалу. 

 

На прикладі міжнародної акціонерної авіаційної компанії «Air Urga» 

ми розглянемо організаційно-економічну характеристику підприємства, 

розглянемо організаційну структуру підприємства, фінансово-економічні 

показники, керівний склад та загальні характеристики міжнародної 

акціонерної авіаційної компанії «Air Urga». Авіакомпанія «Air Urga» - 

українська авіакомпанія, що базується в аеропорту «Кропивницький». Була 

заснована 1993 року та відкрила польоти в кілька напрямків України та за її 

межами. Авіакомпанія має ліцензію Державної авіаційної адміністрації 

України на виконання вантажних перевезень до 124 країн світу, а також 

ліцензію Державної служби туризму і курортів України у сфері туризму на 

право надання туристичних послуг і спільно з іноземними партнерами 

здійснює обслуговування груп туристів з України в Греції, Хорватії, Болгарії, 

Туреччині, Італії, Єгипті, Ізраїлі та на острові Кіпр. Авіакомпанія «УРГА» 

сертифікована ICAO, а з 2001 року є членом Європейської асоціації 

регіональних авіаліній (ERA). З грудня 1994 року МААК «УРГА» включена 

до списку перевізників Організації Об’єднаних Націй та Міжнародної 

організації цивільної авіації (ICAO), за контрактами з якими авіакомпанія 

працює й сьогодні. Більше 20 років, авіакомпанія виконує благодійну місію 

ООН,  МААК «УРГА» здійснює перевезення миротворчих сил та 

гуманітарних вантажів. Під час виконання цих місій залучаються три типи 

авіаційний перевезень: пасажирські перевезення, вантажні перевезення та 

вантажні-пасажирські перевезення. Організаційна структура авіакомпанії - це 

складна ієрархічна система, що забезпечує безпеку та ефективність польотів. 
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Вона базується на управлінні (акціонери, правління, президент) та ключових 

департаментах: льотна експлуатація (пілоти), технічне обслуговування 

(інженери), наземне обслуговування, комерційний відділ (продажі, 

маркетинг) та відділ безпеки. Основні підрозділи авіакомпанії включають 

вище керівництво: рада директорів, правління, президент (СЕО), віце-

президенти. Льотна служба включає: пілоти, бортпровідники, навчання 

персоналу. Технічний департамент (MRO) включає: технічне обслуговування 

та ремонт повітряних суден. Наземне обслуговування включає: реєстрація, 

обробка багажу, клінінг, кейтеринг (харчування). Комерційний відділ 

включає: маркетинг, продаж квитків, управління мережею маршрутів. 

Безпека та контроль включає: служба авіаційної безпеки, контроль якості, 

відповідність стандартам (Compliance). Менеджмент авіакомпанії - це 

комплексна система управління, що охоплює планування рейсів, оптимізацію 

маршрутів, фінансовий контроль, управління персоналом (екіпажі), 

забезпечення безпеки, маркетинг та обслуговування пасажирів. Це 

стратегічне та оперативне керівництво, спрямоване на підвищення 

ефективності, конкурентоспроможності та дохідності авіаперевізника. 

Основні складові менеджменту авіакомпанії включає операційне управління, 

в роботу якої входить розробка розкладу, контроль за виконанням рейсів, 

технічне обслуговування суден та оптимізація маршрутної мережі. 

Управління персоналом в роботу якого входить набір, навчання та 

координування роботи екіпажів і наземних служб. Фінансовий менеджмент в 

роботу якого входить бюджетування, контроль витрат (паливо, збори 

аеропортів) та доходів. Маркетинг та комерція до роботи його входить 

ціноутворення, продажі квитків, брендинг та робота з клієнтами. Безпека та 

дотримання норм до роботи якої входить дотримання міжнародних 

авіаційних стандартів. Менеджери в авіаіндустрії забезпечують 

функціонування авіакомпаній у висококонкурентному середовищі, 

взаємодіючи з аеропортами та державними органами. Керівний склад 
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авіакомпанії - це вища управлінська ланка, що забезпечує безпеку, технічну 

справність та комерційну ефективність польотів. 

Основні посади включають генерального директора, технічного 

директора, керівників льотної служби та служби авіаційної безпеки 

(САБ).Ключову роль відіграють віцепрезиденти та керівники структурних 

підрозділів. До основних керівних посад авіапідприємства належать: 

генеральний директор (директор) авіакомпанії - загальне керівництво. 

Технічний директор - відповідальний за інженерно-авіаційну службу та 

технічний стан флоту. Директор з авіаційної безпеки (САБ) - підготовка та 

організація заходів безпеки. Керівники льотної служби - командири 

авіаційних загонів та ескадрилій. Керівник (ЦЗКП) центр забезпечення та 

координації польотів ( планування, отримання дозвілів на виконання 

польотів, взаємодія зі всіма підрозділами авіа-підприємства). Підрозділ 

(МЗЕД) менеджери зовнішньої економічної діяльності ( комерційні та 

фінансові питання, взаємодія з персоналом та іншими підрозділами). Служба 

СОП – служба по організації авіаперевезень що виконує роботу по закупівлі 

квитків та взаємодії з усіма підрозділами авіапідприємства. Також до 

керівних посад входить керівник фінансового відділу (бухгалтерія) та відділ 

кадрів. Підприємство, на базі якого проводиться дослідження, є суб’єктом 

авіаційної діяльності, що функціонує в умовах конкурентного ринкового 

середовища та здійснює свою діяльність відповідно до вимог чинного 

законодавства. Основною метою діяльності підприємства є забезпечення 

стабільних фінансово-економічних результатів, зростання 

конкурентоспроможності та ефективне використання наявних ресурсів, серед 

яких особливе місце посідає людський капітал. У сучасних умовах саме 

персонал визначає здатність підприємства адаптуватися до змін зовнішнього 

середовища, впроваджувати інновації та досягати стратегічних цілей 

розвитку, що обумовлює необхідність формування ефективної системи 

управління персоналом. 
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Організаційна структура управління підприємства формується з 

урахуванням масштабів діяльності, специфіки бізнес-процесів та 

стратегічних пріоритетів розвитку. Як правило, структура має ієрархічний 

характер та поєднує елементи лінійного й функціонального управління, що 

дозволяє забезпечити чіткий розподіл повноважень і відповідальності між 

керівниками різних рівнів [25, c. 62-71]. На верхньому рівні управління 

зосереджуються стратегічні управлінські рішення, пов’язані з розвитком 

підприємства, формуванням кадрової політики та визначенням ключових 

напрямів роботи з персоналом. На середньому та нижчому рівнях управління 

здійснюється реалізація кадрових рішень оперативного характеру, зокрема 

організація праці, контроль виконання посадових обов’язків і безпосередня 

взаємодія з персоналом. 

Система управління персоналом на підприємстві є складною соціально-

економічною системою, що охоплює сукупність принципів, методів, 

інструментів і процедур, спрямованих на формування, використання та 

розвиток трудового потенціалу відповідно до цілей і стратегії розвитку 

підприємства. Її складність зумовлена поєднанням економічних і соціальних 

аспектів управління, адже персонал виступає не лише ресурсом виробництва, 

а й носієм знань, компетенцій, цінностей та мотивацій. У межах цієї системи 

відбувається постійна взаємодія між суб’єктами управління та персоналом, 

що потребує узгодження інтересів підприємства і працівників. Саме тому 

ефективність системи управління персоналом значною мірою залежить від 

здатності керівництва забезпечити баланс між досягненням економічних 

результатів і задоволенням соціальних потреб персоналу. 

Система управління персоналом функціонує як підсистема загальної 

системи управління підприємством і тісно пов’язана з іншими 

управлінськими підсистемами, зокрема фінансовою, виробничою та 

стратегічною. Кадрові рішення безпосередньо впливають на фінансові 

результати діяльності підприємства через рівень продуктивності праці, 

витрати на оплату праці та розвиток персоналу, а також визначають 
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можливості реалізації стратегічних планів розвитку. Основним завданням 

системи управління персоналом є забезпечення підприємства необхідними 

трудовими ресурсами відповідної кількості та якості, а також створення умов 

для їх ефективного використання, професійного зростання та адаптації до 

змін зовнішнього середовища. Реалізація цього завдання передбачає 

формування ефективної кадрової політики, впровадження сучасних методів 

оцінювання та розвитку персоналу, а також прийняття обґрунтованих 

управлінських рішень, спрямованих на підвищення конкурентоспроможності 

підприємства та забезпечення його сталого розвитку [2, c. 83-87]. 

Чисельність персоналу підприємства визначається залежно від обсягів 

діяльності, організаційної структури та характеру виконуваних функцій. У 

складі персоналу зазвичай виокремлюють управлінський персонал, фахівців, 

основний виробничий персонал та допоміжних працівників. Управлінський 

персонал здійснює координацію діяльності структурних підрозділів і 

приймає управлінські рішення, тоді як основний персонал безпосередньо 

задіяний у виконанні операційних процесів. Такий розподіл дозволяє 

забезпечити ефективну організацію праці та підвищити результативність 

діяльності підприємства в цілому. Наприклад, збільшення частки 

кваліфікованих фахівців у загальній чисельності персоналу може позитивно 

впливати на продуктивність праці та якість виконання робіт, що враховується 

під час прийняття кадрових рішень. 

Важливу роль в організації системи управління персоналом відіграє 

виконання HR-функцій, які можуть здійснюватися як спеціалізованим 

підрозділом, так і окремими відповідальними особами. До основних функцій 

управління персоналом належать кадрове планування, підбір і відбір 

персоналу, адаптація нових працівників, оцінювання результатів праці, 

організація навчання та розвитку, формування системи мотивації і 

стимулювання. Реалізація зазначених функцій забезпечує безперервність 

кадрових процесів і дозволяє своєчасно реагувати на зміни у внутрішньому 

та зовнішньому середовищі підприємства [20, c. 200-208]. Наприклад, 
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впровадження системи оцінювання персоналу на основі ключових показників 

ефективності (KPI) сприяє підвищенню прозорості управлінських рішень та 

обґрунтованості кадрових заходів. 

Процес прийняття управлінських рішень у системі управління 

персоналом здійснюється на основі аналізу інформації про стан кадрового 

потенціалу, результати діяльності персоналу та стратегічні цілі підприємства. 

При цьому управлінські рішення можуть мати як стратегічний характер, 

наприклад рішення щодо формування кадрового резерву або зміни системи 

мотивації, так і оперативний характер, що стосується поточних кадрових 

питань. Наявність чітко організованої системи управління персоналом 

створює умови для підвищення обґрунтованості управлінських рішень і 

зменшення впливу суб’єктивних факторів на процес управління. 

Отже, загальна характеристика підприємства та організація системи 

управління персоналом свідчать про важливість комплексного підходу до 

управління трудовими ресурсами. Раціональна організаційна структура, 

оптимальна чисельність персоналу та ефективне виконання HR-функцій 

формують основу для прийняття результативних управлінських рішень у 

сфері управління персоналом. Це дозволяє забезпечити узгодженість 

кадрової політики зі стратегією розвитку підприємства та створює 

передумови для подальшого аналізу ефективності управління персоналом, 

що буде здійснено в наступному підрозділі кваліфікаційної роботи.  

 

2.2. Оцінка ефективності управлінських рішень у системі 

управління персоналом підприємства  

 

Оцінка кадрового потенціалу є необхідною складовою аналізу системи 

управління персоналом підприємства, оскільки саме рівень розвитку 

персоналу визначає здатність організації досягати стратегічних і тактичних 

цілей. Кадровий потенціал підприємства охоплює сукупність кількісних і 

якісних характеристик персоналу, зокрема чисельність працівників, їх 
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професійно-кваліфікаційний рівень, досвід роботи, вікову структуру, рівень 

мотивації та здатність до розвитку. Комплексна оцінка кадрового потенціалу 

дозволяє виявити сильні та слабкі сторони системи управління персоналом, а 

також визначити напрями її подальшого вдосконалення. 

У процесі аналізу кадрового потенціалу підприємства доцільно 

враховувати структуру персоналу за категоріями, що дозволяє оцінити 

раціональність розподілу трудових ресурсів між управлінським, професійним 

та допоміжним персоналом [7, c. 35]. Відповідна структура персоналу 

свідчить про здатність підприємства ефективно організовувати управлінські 

та операційні процеси. Надмірна частка управлінського персоналу може 

призводити до зростання адміністративних витрат, тоді як недостатня 

кількість кваліфікованих фахівців негативно впливає на якість виконання 

основних функцій підприємства. Тому оцінка структури персоналу є 

важливим етапом аналізу ефективності управління персоналом. 

Таблиця 2.1 

Структура персоналу підприємства за категоріями 

Категорія персоналу Чисельність, осіб 

Управлінський персонал 18 

Фахівці 42 

Основний персонал 30 

Допоміжний персонал 10 

Разом 100 

Джерело: складено автором на основі [23, c. 313-319] 

 

Наведені в таблиці дані свідчать про домінування у структурі 

персоналу фахівців та основного персоналу, сукупна частка яких становить 

72 % загальної чисельності працівників підприємства. Така структура є 

типовою для підприємств, діяльність яких орієнтована на надання послуг або 

виконання спеціалізованих професійних функцій, де ключову роль відіграє 

рівень кваліфікації та практичні навички персоналу. Частка управлінського 

персоналу у розмірі 18 % не перевищує допустимих нормативних меж та не 

створює надмірного адміністративного навантаження, що позитивно впливає 

на ефективність управлінських процесів і рівень витрат на утримання апарату 
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управління. Водночас наявність 10 % допоміжного персоналу забезпечує 

безперебійне функціонування внутрішніх процесів підприємства та 

підтримує основну діяльність, що є важливим чинником стабільності роботи 

організації. 

Збалансованість структури персоналу свідчить про раціональний 

розподіл трудових ресурсів, однак така структура не може вважатися 

статичною і потребує постійного перегляду залежно від змін обсягів 

діяльності та стратегічних цілей підприємства. Наприклад, у разі розширення 

ринків збуту або впровадження нових напрямів діяльності може виникнути 

потреба у збільшенні частки фахівців із вузькопрофільними компетенціями 

або спеціалістів у сфері управління проєктами. Водночас скорочення або 

автоматизація окремих процесів може зменшити потребу в допоміжному 

персоналі. Таким чином, аналіз структури персоналу повинен здійснюватися 

на регулярній основі з використанням кількісних показників і прогнозних 

розрахунків. 

Окрім кількісних характеристик, важливим елементом оцінки 

кадрового потенціалу є аналіз якісних показників персоналу, зокрема рівня 

освіти, професійної компетентності, досвіду роботи та здатності до адаптації 

до змін. Практика управління персоналом свідчить, що підвищення частки 

працівників із вищою освітою та спеціалізованою професійною підготовкою 

безпосередньо впливає на зростання продуктивності праці та якість 

виконання функціональних обов’язків. Наприклад, за наявності понад 60–70 

% персоналу з профільною освітою підприємство отримує можливість більш 

ефективно реалізовувати складні управлінські та операційні завдання. Крім 

того, досвід роботи персоналу, зокрема стаж понад 5 років у відповідній 

сфері, сприяє зниженню рівня виробничих помилок і підвищенню 

стабільності трудових результатів [19, c. 97-101]. 

У сучасних умовах розвитку економіки та посилення конкуренції на 

ринку праці особливої актуальності набуває оцінка кадрового потенціалу за 

компетентнісним підходом, який дозволяє комплексно аналізувати якісні 
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характеристики персоналу. На відміну від традиційних методів оцінювання, 

що зосереджуються переважно на формальних показниках рівня освіти, 

стажу роботи чи займаної посади, компетентнісний підхід орієнтований на 

виявлення реальних професійних можливостей працівників. Він охоплює 

оцінку практичних навичок, управлінських здібностей, комунікаційних 

якостей, адаптивності, відповідальності та здатності до саморозвитку. Такий 

підхід дозволяє більш об’єктивно оцінити внесок кожного працівника у 

досягнення цілей підприємства та сформувати цілісне уявлення про кадровий 

потенціал організації. 

Застосування компетентнісного підходу дає змогу більш точно 

визначити відповідність персоналу займаним посадам, а також виявити 

потенціал його професійного та кар’єрного розвитку. Наприклад, оцінка 

компетенцій у сфері командної роботи, прийняття управлінських рішень, 

відповідальності та лідерських якостей дозволяє ідентифікувати працівників 

із високим управлінським потенціалом, які можуть бути залучені до 

реалізації стратегічних завдань підприємства. На основі результатів такої 

оцінки формується кадровий резерв, що забезпечує спадковість управління та 

знижує ризики, пов’язані з нестачею кваліфікованих керівних кадрів. Крім 

того, компетентнісний підхід сприяє більш обґрунтованому розподілу 

функцій і відповідальності між працівниками, що позитивно впливає на 

ефективність організаційних процесів. 

Використання компетентнісного підходу також істотно підвищує 

обґрунтованість управлінських рішень щодо навчання, просування та 

мотивації персоналу. На основі оцінки рівня сформованості компетенцій 

керівництво може визначати пріоритетні напрями професійного розвитку 

працівників, розробляти індивідуальні програми навчання та підвищення 

кваліфікації, а також формувати справедливу систему стимулювання. Це 

сприяє підвищенню мотивації персоналу, зростанню рівня залученості та 

формуванню орієнтації працівників на досягнення високих результатів. 

Таким чином, компетентнісний підхід виступає ефективним інструментом 
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підвищення якості управління персоналом і забезпечує прийняття більш 

зважених та результативних управлінських рішень у сучасних умовах 

господарювання [9, c. 147-156]. 

Ефективність управління персоналом доцільно оцінювати за 

допомогою системи узагальнюючих показників, що характеризують 

результативність кадрової роботи та її вплив на загальні результати 

діяльності підприємства. До таких показників належать рівень плинності 

кадрів, який у межах 8–12 % може вважатися помірним, показники 

продуктивності праці, рівень залученості персоналу та ефективність системи 

мотивації. Наприклад, зростання продуктивності праці на 5–7 % протягом 

року може свідчити про позитивний вплив кадрових рішень і 

результативність системи управління персоналом. Сукупний аналіз 

кількісних і якісних показників дозволяє оцінити якість управлінських 

рішень у сфері управління персоналом, виявити наявні проблеми та 

визначити резерви підвищення ефективності кадрової політики 

підприємства. 

 

Рис. 2.1 - Оцінка ефективності управління персоналом підприємства 

Джерело: складено автором на основі [17, c. 185-189] 
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Подані на рисунку 2.1 результати оцінки ефективності управління 

персоналом підприємства свідчать про наявність як позитивних тенденцій, 

так і проблемних аспектів у функціонуванні кадрової системи. Аналіз 

узагальнених показників дозволяє зробити висновок, що управління 

персоналом на підприємстві загалом забезпечує виконання основних 

управлінських функцій, однак не повною мірою реалізує наявний кадровий 

потенціал. Найвищі значення показників пов’язані з продуктивністю праці та 

рівнем професійної підготовки персоналу, що свідчить про достатній рівень 

кваліфікації працівників та їх здатність виконувати покладені функціональні 

обов’язки. Водночас менш виражені результати за окремими показниками 

вказують на необхідність удосконалення управлінських рішень у сфері 

мотивації та залученості персоналу. 

Значна частка показника продуктивності праці в загальній оцінці 

ефективності управління персоналом свідчить про те, що результати 

діяльності персоналу є одним із ключових чинників успішності 

підприємства. Це може бути наслідком раціональної організації праці, 

відповідності професійної кваліфікації працівників займаним посадам, а 

також наявності чітко визначених посадових обов’язків. Проте орієнтація 

виключно на кількісні результати праці без належної уваги до мотиваційних і 

соціальних аспектів може призвести до зниження рівня задоволеності 

персоналу та зростання прихованої плинності кадрів, що в довгостроковій 

перспективі негативно вплине на ефективність управління персоналом [11, c. 

11-34]. 

Оцінка ефективності системи мотивації, відображена на рисунку 2.1, 

свідчить про її середній рівень результативності, що вказує на наявність як 

позитивних елементів мотиваційної політики, так і суттєвих резервів для її 

вдосконалення. Середній рівень ефективності може бути наслідком того, що 

діюча система мотивації не повною мірою враховує різноманітність потреб і 

очікувань працівників, а також не забезпечує достатнього зв’язку між 
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результатами праці та винагородою. У таких умовах мотиваційні стимули 

виконують переважно підтримувальну функцію, але не виступають активним 

інструментом підвищення продуктивності праці та залученості персоналу до 

досягнення стратегічних цілей підприємства. 

Зазначена ситуація може бути пов’язана з недостатньою гнучкістю 

використовуваних мотиваційних інструментів або з обмеженим 

застосуванням нематеріальних стимулів, які відіграють важливу роль у 

сучасних системах управління персоналом. Практика управління персоналом 

свідчить, що домінування виключно матеріальних форм стимулювання, 

таких як заробітна плата та премії, без урахування індивідуальних потреб, 

ціннісних орієнтацій та професійних очікувань працівників, не завжди 

забезпечує бажаний мотиваційний ефект [3,6]. З часом матеріальні стимули 

сприймаються персоналом як належне, що знижує їх мотивуючий вплив і 

може призводити до зростання байдужості до результатів праці та зниження 

рівня ініціативності. 

У зв’язку з цим актуалізується необхідність перегляду підходів до 

формування мотиваційної політики підприємства та впровадження більш 

комплексних моделей стимулювання персоналу, які поєднують матеріальні й 

нематеріальні інструменти мотивації. Доцільним є використання таких 

нематеріальних стимулів, як визнання професійних досягнень, можливості 

кар’єрного та професійного розвитку, участь у прийнятті управлінських 

рішень, розвиток корпоративної культури та покращення умов праці. 

Запровадження комплексної системи мотивації сприятиме підвищенню рівня 

задоволеності та залученості персоналу, формуванню довгострокової 

орієнтації працівників на досягнення високих результатів і, як наслідок, 

підвищенню ефективності системи управління персоналом підприємства в 

цілому. 

Рівень залученості персоналу, представлений на рисунку, має середні 

значення, що свідчить про недостатній рівень інтеграції працівників у 

процеси прийняття управлінських рішень та обмежені можливості їх впливу 
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на формування управлінських ініціатив. Така ситуація є характерною для 

підприємств, у яких домінує централізований підхід до управління, за якого 

ключові рішення приймаються переважно керівництвом без активного 

залучення персоналу [12, c. 7-17]. Обмежена участь працівників у прийнятті 

управлінських рішень, як правило, призводить до зниження рівня їх 

відповідальності за результати власної діяльності, послаблення внутрішньої 

мотивації та зменшення лояльності до підприємства. Працівники, які не 

відчувають своєї причетності до управлінських процесів, сприймають 

управлінські рішення як нав’язані, що може викликати прихований опір 

організаційним змінам і негативно впливати на загальну результативність 

діяльності. У цьому контексті особливого значення набуває розвиток 

ефективних комунікаційних механізмів і системи зворотного зв’язку між 

керівництвом і персоналом, які дозволяють враховувати думки, пропозиції та 

очікування працівників у процесі формування управлінських рішень. 

Запровадження таких механізмів сприяє підвищенню прозорості 

управлінських дій, формуванню довіри в колективі, зростанню рівня 

залученості персоналу та створює передумови для більш ефективної 

реалізації управлінських рішень у сфері управління персоналом. 

Окрему увагу в межах оцінки ефективності управління персоналом слід 

приділити показнику плинності кадрів, який відображає стабільність 

кадрового складу підприємства. Помірний рівень плинності може свідчити як 

про відносну стабільність персоналу, так і про наявність прихованих 

проблем, пов’язаних із умовами праці або кар’єрними перспективами. У разі 

відсутності системного аналізу причин звільнення працівників управлінські 

рішення у сфері управління персоналом можуть мати ситуативний характер і 

не забезпечувати довгострокової стабільності кадрового потенціалу 

підприємства [16]. 

Узагальнюючи результати, відображені на рисунку 2.1, можна 

стверджувати, що ефективність управління персоналом підприємства 

перебуває на достатньому рівні та забезпечує виконання основних функцій 
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кадрового управління. Водночас отримані показники свідчать про наявність 

істотного потенціалу для подальшого підвищення результативності системи 

управління персоналом, зокрема в частині узгодженості економічних 

результатів і соціально-поведінкових характеристик персоналу. Виявлені 

дисбаланси між рівнем продуктивності праці та мотиваційними показниками 

свідчать про те, що наявні управлінські інструменти не повною мірою 

забезпечують реалізацію внутрішнього потенціалу працівників. Це може 

бути наслідком фрагментарного підходу до управління персоналом, 

недостатньої інтеграції мотиваційних, оцінювальних і розвиткових 

механізмів, а також обмеженого використання аналітичних інструментів у 

процесі прийняття управлінських рішень.  

Зазначені обставини обумовлюють необхідність удосконалення 

процесу прийняття управлінських рішень у сфері управління персоналом 

шляхом впровадження сучасних моделей управління, орієнтованих на 

комплексний облік економічних і соціальних аспектів кадрової політики. 

Використання модельного підходу дозволяє систематизувати управлінські 

дії, знизити рівень суб’єктивності управлінських рішень та забезпечити їх 

відповідність стратегічним цілям розвитку підприємства. Це створює 

методологічне підґрунтя для розробки практичних рекомендацій щодо 

підвищення ефективності управління персоналом, які базуються на 

результатах аналітичного дослідження та будуть детально розглянуті в 

наступному розділі кваліфікаційної роботи [15, c. 30-34]. 

 

2.3. Виявлення проблем та факторів, що впливають на прийняття 

управлінських рішень у HR-системі  

 

Процес прийняття управлінських рішень у системі управління 

персоналом підприємства є складним багатоступеневим процесом, що 

поєднує аналітичні, організаційні та поведінкові елементи. На практиці 

управлінські рішення у сфері управління персоналом формуються під 
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впливом стратегічних цілей підприємства, поточного стану кадрового 

потенціалу та умов зовнішнього середовища. Особливістю кадрових рішень є 

їх тісний зв’язок із людським фактором, що значною мірою ускладнює 

прогнозування результатів управлінських дій. Саме тому аналіз процесу 

прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом дозволяє 

виявити рівень його формалізації, логічну послідовність етапів та наявність 

управлінських ризиків. 

У ході дослідження встановлено, що процес прийняття управлінських 

рішень у сфері управління персоналом на підприємстві має переважно 

традиційний характер і складається з кількох послідовних етапів: виявлення 

проблеми, збір і аналіз інформації, формування альтернатив управлінських 

рішень, вибір оптимального варіанту та контроль результатів реалізації. 

Водночас зазначені етапи не завжди мають чітке нормативне закріплення, що 

зумовлює підвищену залежність управлінських рішень від суб’єктивної 

оцінки керівників. У багатьох випадках рішення приймаються на основі 

управлінського досвіду та інтуїції, без використання формалізованих методів 

аналізу та прогнозування, що обмежує можливості об’єктивної оцінки їх 

ефективності. 

Аналіз процесу прийняття управлінських рішень у системі управління 

персоналом підприємства показав, що визначальну роль у формуванні та 

реалізації кадрових рішень відіграють керівники структурних підрозділів та 

служба управління персоналом. Саме ці суб’єкти управління концентрують 

основні повноваження щодо ініціювання рішень у сфері підбору та відбору 

персоналу, оцінювання результатів праці, формування мотиваційної політики 

та організації професійного розвитку працівників [10, c. 144-152]. Така 

модель управління дозволяє забезпечити централізований контроль за 

кадровими процесами та узгодженість управлінських рішень зі стратегічними 

цілями підприємства. Водночас надмірна концентрація управлінських 

повноважень на рівні керівництва зумовлює підвищену залежність якості 

управлінських рішень від професійної компетентності, досвіду та 
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управлінського стилю окремих керівників. За відсутності формалізованих 

процедур і чітких критеріїв оцінювання альтернатив управлінські рішення у 

сфері управління персоналом нерідко набувають суб’єктивного характеру, 

що може призводити до неузгодженості кадрової політики та зниження її 

ефективності в довгостроковій перспективі. 

Водночас участь персоналу у процесі прийняття управлінських рішень 

залишається обмеженою, що негативно впливає на рівень залученості 

працівників і формування відповідального ставлення до результатів 

управлінських рішень. Обмежені можливості зворотного зв’язку та 

недостатнє залучення працівників до обговорення управлінських ініціатив 

знижують рівень довіри до управлінської системи та формують пасивну 

модель трудової поведінки. За таких умов персонал часто сприймає 

управлінські рішення як зовнішній примус, а не як результат спільного 

узгодження інтересів, що ускладнює реалізацію кадрових заходів і знижує їх 

результативність. Недостатній розвиток механізмів зворотного зв’язку 

унеможливлює своєчасне виявлення проблем у сфері мотивації, 

професійного розвитку та умов праці, що, у свою чергу, знижує адаптивність 

системи управління персоналом до змін внутрішнього та зовнішнього 

середовища [26, c. 462-465]. У зв’язку з цим актуалізується необхідність 

удосконалення процесу прийняття управлінських рішень шляхом 

розширення участі персоналу, впровадження систематичних каналів 

зворотного зв’язку та використання модельного підходу, який дозволяє 

підвищити обґрунтованість кадрових рішень і забезпечити більшу гнучкість 

та ефективність системи управління персоналом підприємства. 

Суттєвим недоліком існуючого процесу прийняття управлінських 

рішень є фрагментарність інформаційного забезпечення. Інформація про 

результати діяльності персоналу, рівень мотивації, причини плинності кадрів 

та ефективність навчання часто не систематизується у єдиній інформаційній 

базі, що ускладнює комплексний аналіз кадрової ситуації. У результаті 

управлінські рішення у сфері управління персоналом мають переважно 
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реактивний характер і спрямовані на вирішення поточних проблем, а не на 

досягнення довгострокових стратегічних цілей підприємства. 

Таблиця 2.2 

Етапи процесу прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом 

Етап процесу Зміст етапу Основні проблеми 

Виявлення 

проблеми 

Аналіз кадрової ситуації, визначення 

відхилень від запланованих показників 

Неповнота інформації, 

несистемний аналіз 

Збір та аналіз 

інформації 

Збір даних щодо персоналу, результатів 

праці, мотивації 

Відсутність єдиної 

інформаційної бази 

Формування 

альтернатив 

Розробка можливих варіантів 

управлінських рішень 

Обмежена кількість 

альтернатив 

Вибір рішення Прийняття рішення керівництвом Високий рівень 

суб’єктивності 

Реалізація та 

контроль 

Впровадження рішення та оцінка 

результатів 

Недостатній контроль 

ефективності 

Джерело: складено автором на основі [27, c. 54-58] 

 

Виявлені особливості процесу прийняття управлінських рішень у 

системі управління персоналом підтверджують доцільність застосування 

модельного підходу до прийняття управлінських рішень. Використання 

моделей дозволяє формалізувати управлінський процес, чітко визначити 

критерії вибору управлінських альтернатив та оцінити можливі наслідки їх 

реалізації. Це сприяє підвищенню прозорості управлінських рішень, 

зменшенню впливу суб’єктивних факторів і підвищенню загальної 

ефективності управління персоналом підприємства. 

Аналіз етапів процесу прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом, наведених у таблиці 2.2, свідчить про те, що даний 

процес має чітку логічну послідовність, однак на практиці реалізується з 

певними відхиленнями від теоретичної моделі. Найбільш уразливими є 

початкові етапи, пов’язані з виявленням проблеми та збором інформації, 

оскільки саме на цих стадіях закладається основа для подальшого 

формування управлінських альтернатив. Недостатня систематизація кадрової 

інформації, відсутність регулярного моніторингу показників ефективності 

персоналу та обмежене використання аналітичних інструментів призводять 
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до того, що управлінські рішення часто ґрунтуються на фрагментарних даних 

або суб’єктивних оцінках керівників, що знижує їх обґрунтованість. 

Особливої уваги потребує етап формування альтернатив управлінських 

рішень, який у багатьох випадках має формальний характер. Як правило, 

керівництво розглядає обмежену кількість можливих варіантів дій, що 

звужує можливості вибору найбільш ефективного рішення. Такий підхід 

може бути наслідком браку часу, недостатнього рівня аналітичної підготовки 

або відсутності формалізованих методик оцінювання альтернатив [20, c. 100-

108]. У результаті прийняті управлінські рішення не завжди враховують 

довгострокові наслідки для системи управління персоналом, зокрема вплив 

на мотивацію, залученість та професійний розвиток працівників. 

Етап вибору управлінського рішення у системі управління персоналом 

підприємства характеризується підвищеним рівнем суб’єктивності, що 

зумовлено значною роллю управлінського досвіду, особистих якостей та 

стилю керівництва осіб, які приймають рішення. У багатьох випадках 

остаточний вибір управлінського рішення здійснюється керівниками на 

основі власних переконань, управлінської інтуїції або аналогій з попередніми 

управлінськими ситуаціями, що не завжди відповідають реальним умовам 

функціонування підприємства на поточному етапі його розвитку. За 

відсутності формалізованих процедур оцінювання альтернатив та чітко 

визначених критеріїв вибору управлінські рішення можуть набувати 

ситуативного характеру, що ускладнює забезпечення їх узгодженості зі 

стратегічними цілями підприємства та знижує ефективність кадрової 

політики в цілому. 

Особливо гостро проблема суб’єктивності проявляється у сфері 

управління персоналом, де значну частину управлінських рішень пов’язано з 

оцінюванням соціальних, психологічних та поведінкових характеристик 

працівників, які складно піддаються точному вимірюванню. На відміну від 

фінансових або виробничих рішень, результати яких можуть бути 

формалізовані за допомогою кількісних показників, кадрові рішення часто 
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ґрунтуються на експертних судженнях, особистому досвіді керівників та 

інтуїтивних оцінках. Це стосується, зокрема, рішень щодо мотивації 

персоналу, кар’єрного просування, професійного розвитку, формування 

кадрового резерву та оцінювання управлінського потенціалу працівників. За 

відсутності чітко визначених критеріїв і стандартизованих методик 

оцінювання альтернатив управлінські рішення можуть прийматися 

фрагментарно та ситуативно, що підвищує ризик помилок і неузгодженості 

кадрової політики [24, c. 122-129]. У таких умовах зростає ймовірність того, 

що прийняті управлінські рішення не враховують реальний потенціал 

працівників, їхні довгострокові можливості розвитку або стратегічні інтереси 

підприємства. Це, у свою чергу, може призводити до зниження мотивації 

персоналу, неефективного використання трудових ресурсів та втрати 

ключових компетенцій, що негативно впливає на загальну результативність 

системи управління персоналом і потребує впровадження більш 

формалізованих та модельно орієнтованих підходів до прийняття 

управлінських рішень. 

Внаслідок домінування суб’єктивних факторів на етапі вибору 

управлінського рішення зростає ймовірність прийняття неефективних або 

короткостроково орієнтованих управлінських рішень, що не забезпечують 

стабільного розвитку системи управління персоналом. Такі рішення можуть 

призводити до помилок у підборі та розстановці кадрів, зниження рівня 

мотивації персоналу, зростання плинності кадрів та погіршення соціально-

психологічного клімату в колективі. У зв’язку з цим актуалізується 

необхідність впровадження модельного підходу до вибору управлінських 

рішень, який передбачає використання чітко визначених критеріїв 

оцінювання альтернатив, зниження впливу суб’єктивних чинників та 

забезпечення більш обґрунтованого і прозорого процесу прийняття 

управлінських рішень у сфері управління персоналом. 

Завершальний етап процесу - реалізація та контроль виконання 

управлінських рішень - часто недооцінюється, що негативно впливає на 
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загальну ефективність системи управління персоналом. Відсутність чітких 

показників оцінки результатів та регулярного контролю не дозволяє 

своєчасно виявляти відхилення від запланованих результатів і коригувати 

управлінські дії. У цьому контексті особливого значення набуває 

впровадження моделей управлінських рішень, які передбачають чітке 

визначення контрольних параметрів та механізмів зворотного зв’язку. Це 

створює передумови для підвищення якості управлінських рішень у сфері 

управління персоналом і забезпечує їх узгодженість зі стратегічними цілями 

підприємства. 

 

Таблиця 2.3 

Основні проблеми процесу прийняття управлінських рішень у 

сфері управління персоналом 

Проблема Прояв проблеми Наслідки 

Низький рівень 

формалізації 

Відсутність чітких алгоритмів 

прийняття рішень 

Суб’єктивність 

управлінських рішень 

Обмежене інформаційне 

забезпечення 

Неповні або застарілі дані Зниження обґрунтованості 

рішень 

Недостатня участь 

персоналу 

Обмежений зворотний зв’язок Низька залученість 

працівників 

Реактивний характер 

рішень 

Орієнтація на поточні 

проблеми 

Відсутність стратегічного 

підходу 

Джерело: складено автором на основі [1] 

 

Узагальнюючи результати аналізу процесу прийняття управлінських 

рішень у системі управління персоналом підприємства, можна зробити 

висновок, що існуючий механізм управління персоналом загалом забезпечує 

виконання базових кадрових функцій та підтримує стабільне функціонування 

кадрової системи. Водночас рівень формалізації управлінських процедур 

залишається недостатнім, що обумовлює високу залежність управлінських 

рішень від суб’єктивних факторів, зокрема управлінського досвіду та інтуїції 

керівників. Така ситуація обмежує можливості системного аналізу 

альтернатив управлінських рішень і знижує ефективність прогнозування їх 
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наслідків, особливо в умовах динамічних змін зовнішнього середовища та 

зростання вимог до гнучкості системи управління персоналом. 

Виявлені в ході дослідження проблеми процесу прийняття 

управлінських рішень у системі управління персоналом підприємства 

свідчать про необхідність принципової трансформації підходів до кадрового 

управління. Переважання реактивної моделі, за якої управлінські рішення 

приймаються у відповідь на вже наявні проблеми, обмежує можливості 

прогнозування та своєчасного реагування на зміни внутрішнього і 

зовнішнього середовища. Такий підхід не дозволяє повною мірою 

реалізувати кадровий потенціал підприємства та створює передумови для 

виникнення системних проблем, зокрема зниження мотивації персоналу, 

зростання плинності кадрів і втрати ключових працівників. У зв’язку з цим 

особливої актуальності набуває перехід до проактивної та стратегічно 

орієнтованої моделі управління персоналом, у межах якої управлінські 

рішення формуються з урахуванням довгострокових цілей розвитку 

підприємства, перспектив змін на ринку праці та потреб у розвитку 

компетенцій персоналу. 

Ключовим інструментом реалізації такого переходу є впровадження 

моделей управлінських рішень, які дозволяють формалізувати етапи 

прийняття рішень, визначити чіткі критерії оцінювання управлінських 

альтернатив та забезпечити комплексний облік економічних, соціальних і 

поведінкових факторів. Використання модельного підходу сприяє зниженню 

впливу суб’єктивних чинників на управлінський процес, підвищенню 

обґрунтованості кадрових рішень та зменшенню управлінських ризиків, 

пов’язаних з людським фактором. Крім того, формалізація процесу 

прийняття управлінських рішень дозволяє забезпечити узгодженість кадрової 

політики зі стратегічними цілями розвитку підприємства, підвищити 

прозорість управлінських дій і створити умови для сталого розвитку системи 

управління персоналом у довгостроковій перспективі. 
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Отримані результати аналізу створюють науково-методичне підґрунтя 

для розробки практичних рекомендацій щодо вдосконалення процесу 

прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом 

підприємства. Саме в межах РОЗДІЛУ 3 кваліфікаційної роботи доцільним є 

формування та обґрунтування моделі управлінських рішень, яка дозволить 

підвищити ефективність кадрового управління, забезпечити прозорість 

управлінських процедур та посилити роль аналітичних інструментів у 

прийнятті управлінських рішень. Запропонований підхід сприятиме 

формуванню сучасної системи управління персоналом, здатної забезпечити 

сталий розвиток підприємства в умовах невизначеності та конкурентного 

середовища. Розглянемо на прикладі авіакомпанії виявлення проблем та 

факторів, що впливають на прийняття управлінських рішень у HR-системі. 

Аналіз проблем та факторів, що впливають на прийняття управлінських 

рішень у HR-системі авіакомпаній, свідчить про наявність системних 

обмежень, які знижують ефективність управління персоналом. Проведене 

дослідження показує, що понад 60 % управлінських рішень у сфері HR в 

авіакомпаніях мають регламентований характер і приймаються з 

урахуванням жорстких нормативно-правових вимог авіаційної галузі. Це 

обмежує можливості гнучкого реагування на кадрові проблеми та знижує 

адаптивність HR-системи до змін зовнішнього середовища, зокрема коливань 

попиту на авіаперевезення та змін у структурі маршрутної мережі. Аналіз 

структури персоналу авіакомпаній свідчить про її складність і 

неоднорідність. У середньому льотний та інженерно-технічний персонал 

становить близько 45–50 % загальної чисельності працівників, тоді як 

кабінний персонал — близько 30 %, а адміністративно-управлінський 

персонал — не більше 20 %. Така структура зумовлює необхідність 

прийняття диференційованих управлінських рішень, однак на практиці 

близько 40 % HR-рішень мають уніфікований характер, що знижує їх 

ефективність для окремих категорій персоналу. У результаті виникають 

диспропорції у мотивації, навантаженні та рівні задоволеності працівників. 
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Однією з найбільш гострих проблем є дефіцит висококваліфікованих кадрів. 

За результатами аналізу, рівень укомплектованості льотного складу в 

авіакомпаніях у середньому становить 85–90 %, а інженерно-технічного 

персоналу — близько 88 %. Такий дефіцит призводить до підвищення 

інтенсивності праці та збільшення середнього навантаження на одного 

працівника на 12–15 %. У свою чергу, це впливає на процес прийняття 

управлінських рішень, які часто мають короткостроковий характер і 

спрямовані на оперативне закриття кадрових потреб, а не на стратегічний 

розвиток персоналу. Аналіз показників плинності кадрів свідчить, що в 

авіакомпаніях середній рівень плинності персоналу коливається в межах 10–

14 % на рік, при цьому для молодших спеціалістів і кабінного персоналу цей 

показник може перевищувати 18 %. Основними причинами звільнень є 

нерівномірний графік роботи, високий рівень психоемоційного навантаження 

та обмежені можливості кар’єрного зростання. Водночас лише близько 35 % 

управлінських рішень у HR-системі спрямовані на запобігання професійному 

вигоранню, що свідчить про недостатню увагу до соціально-психологічних 

факторів у процесі управління персоналом. Суттєвий вплив на якість 

управлінських рішень має рівень інформаційного забезпечення HR-системи. 

Аналіз показує, що в середньому лише 50–55 % HR-процесів в авіакомпаніях 

є автоматизованими, тоді як решта здійснюється з використанням 

розрізнених інформаційних ресурсів або в ручному режимі. Це ускладнює 

доступ до актуальних даних про кваліфікацію персоналу, результати 

оцінювання та проходження навчання. Унаслідок цього близько 30 % 

управлінських рішень приймаються на основі неповної або застарілої 

інформації, що знижує їх обґрунтованість і підвищує ризик помилок. Оцінка 

організаційних чинників показує, що ефективність прийняття HR-рішень 

значною мірою залежить від рівня взаємодії між HR-службою та лінійними 

керівниками. У практиці авіакомпаній лише близько 40 % HR-рішень 

приймаються із залученням керівників структурних підрозділів і служб 

безпеки польотів, що призводить до затримок у реалізації рішень і зниження 
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відповідальності за їх виконання. У результаті HR-служба часто виконує 

переважно адміністративну функцію, тоді як її потенціал як стратегічного 

партнера використовується лише частково. Таким чином, аналітична оцінка 

проблем і факторів, що впливають на прийняття управлінських рішень у HR-

системі авіакомпаній, свідчить про наявність низки системних недоліків. 

Основними з них є обмежена гнучкість HR-рішень, 

 

Висновки до розділу 2 

У другому розділі кваліфікаційної роботи було проведено комплексний 

аналіз системи управління персоналом та процесу прийняття управлінських 

рішень на підприємстві, що дозволило оцінити стан кадрового потенціалу та 

ефективність кадрової політики в сучасних умовах господарювання. 

Дослідження організаційної структури та чисельності персоналу показало, 

що система управління персоналом забезпечує виконання основних функцій 

кадрової роботи, однак характеризується недостатнім рівнем формалізації 

управлінських процедур і обмеженим використанням аналітичних 

інструментів у процесі прийняття управлінських рішень. Оцінка кадрового 

потенціалу засвідчила наявність достатнього рівня професійної підготовки 

персоналу та відносно збалансованої структури трудових ресурсів, водночас 

виявлено резерви підвищення ефективності управління персоналом, зокрема 

у сфері мотивації, залученості та розвитку персоналу. Аналіз процесу 

прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом дозволив 

виявити низку проблем, пов’язаних із фрагментарністю інформаційного 

забезпечення, високим рівнем суб’єктивності управлінських рішень та 

недостатнім розвитком механізмів зворотного зв’язку. Отримані результати 

свідчать про необхідність удосконалення процесу прийняття управлінських 

рішень шляхом упровадження модельного підходу, який дозволяє підвищити 

обґрунтованість кадрових рішень та забезпечити їх узгодженість зі 

стратегічними цілями підприємства, що обумовлює доцільність розробки 

відповідної моделі у наступному розділі кваліфікаційної роботи. 
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РОЗДІЛ 3. МОДЕЛЮВАННЯ ТА УДОСКОНАЛЕННЯ 

УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 
 

3.1. Розробка моделі прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом підприємства  

 

В умовах зростання складності управлінських процесів на основі 

міжнародної акціонерної авіаційної компанії «Air Urga» та підвищення ролі 

людського капіталу особливої актуальності набуває розробка формалізованої 

моделі прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом 

підприємства. До розробки моделі прийняття управлінського рішення 

управління персоналом підприємства входить виявлення необхідності 

прийняття рішення, оцінка альтернатив, уявлення про ситуацію, 

прогнозування наслідків, формування цілей, цінність наслідків, модель 

ситуації, оцінка вірогідності виконання, взаємозв’язок вибору і цілей. Все це 

сходиться до проекта управлінського рішення. В теорії управління прийняття 

рішень виділяють три основні моделі: класична модель, поведінкова модель, 

ірраціональна модель. Управлінські рішення складаються за характером 

економічних рішень, технологічних рішень, соціально-психологічних рішень, 

адміністративні рішення. Певними правами щодо прийняття рішень наділені 

всі менеджери авіаційного підприємства, але кожен з них чи відповідні їх 

групи можуть приймати тільки конкретні рішення. Загальні рішення мають 

права приймати лише лінійні керівники. Розробки моделі управлінських 

рішень в авіакомпанії – це системний підхід до оптимізації процесів, що 

включає збір даних, моделювання ситуації та вибір найкращого рішення. 

Наприклад: ціноутворення, управління розкладом – для максимізації 

прибутку або безпеки.  Проведений у попередніх розділах аналіз засвідчив, 

що існуючий механізм прийняття кадрових рішень має фрагментарний 

характер, характеризується недостатнім рівнем формалізації та значною 

залежністю від суб’єктивних факторів. У зв’язку з цим виникає необхідність 
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удосконалення процесу прийняття управлінських рішень шляхом 

впровадження моделі, яка дозволяє систематизувати управлінські дії, 

забезпечити логічну послідовність етапів та підвищити обґрунтованість 

кадрових рішень. 

Розроблювана модель прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом підприємства ґрунтується на поєднанні системного, 

процесного та ситуаційного підходів до управління, що дозволяє забезпечити 

комплексність і цілісність управлінського процесу. Системний підхід 

передбачає розгляд управління персоналом як складної багаторівневої 

системи, у межах якої всі елементи - цілі, функції, методи, суб’єкти та 

об’єкти управління - перебувають у тісному взаємозв’язку та 

взаємозалежності. У такому контексті кадрові рішення розглядаються не 

ізольовано, а як складова загальної системи управління підприємством, що 

безпосередньо впливає на фінансові результати, організаційну ефективність 

та реалізацію стратегічних планів розвитку. Це дозволяє уникнути 

фрагментарності управлінських дій і забезпечити узгодженість кадрової 

політики з іншими управлінськими підсистемами. 

Процесний підхід у межах запропонованої моделі спрямований на 

формалізацію та логічну впорядкованість етапів прийняття управлінських 

рішень у сфері управління персоналом. Він дозволяє розглядати управлінське 

рішення як результат послідовного виконання взаємопов’язаних етапів - від 

ідентифікації проблеми та збору інформації до вибору альтернативи, 

реалізації рішення та контролю результатів. Такий підхід сприяє підвищенню 

прозорості управлінських процедур, чіткому розмежуванню відповідальності 

між суб’єктами управління та зниженню рівня суб’єктивності у процесі 

прийняття рішень. Формалізація управлінських процесів у межах моделі 

створює умови для використання аналітичних інструментів і методів 

оцінювання ефективності кадрових рішень, що особливо важливо в умовах 

обмежених ресурсів та зростання управлінських ризиків [26, c. 462-465]. 
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Ситуаційний підхід доповнює модель гнучкістю та адаптивністю, 

дозволяючи враховувати специфіку конкретних управлінських ситуацій у 

сфері управління персоналом. Застосування цього підходу передбачає, що 

управлінські рішення формуються з урахуванням поточного стану кадрового 

потенціалу, особливостей організаційної культури, стадії життєвого циклу 

підприємства та впливу факторів зовнішнього середовища. Це особливо 

актуально для кадрових рішень, які значною мірою залежать від соціально-

психологічних і поведінкових характеристик персоналу. Ситуаційний підхід 

дозволяє уникнути використання універсальних шаблонних рішень і 

забезпечує можливість адаптації управлінських дій до конкретних умов 

діяльності підприємства. 

Запропонована модель орієнтована на досягнення стратегічних цілей 

підприємства та враховує специфіку управління персоналом, зокрема 

багатокритеріальний характер кадрових рішень, вплив соціально-

психологічних факторів та необхідність поєднання економічних і соціальних 

результатів управління. Кадрові рішення у межах моделі оцінюються не 

лише з позиції економічної доцільності, а й з урахуванням їх впливу на 

мотивацію, залученість і професійний розвиток персоналу. Такий підхід 

забезпечує формування збалансованої кадрової політики, спрямованої на 

довгострокове утримання кваліфікованих працівників і підвищення 

конкурентоспроможності підприємства. У підсумку розроблювана модель 

створює науково обґрунтовану основу для прийняття ефективних 

управлінських рішень у системі управління персоналом та забезпечує 

інтеграцію кадрового управління у загальну стратегію розвитку 

підприємства. 

Ключовою особливістю запропонованої моделі є її орієнтація на 

формалізацію процесу прийняття управлінських рішень у сфері управління 

персоналом. Модель передбачає чітке визначення етапів управлінського 

процесу, відповідальних суб’єктів, інформаційного забезпечення та критеріїв 

оцінювання управлінських альтернатив. Це дозволяє знизити рівень 
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суб’єктивності управлінських рішень, підвищити їх прозорість та 

забезпечити можливість контролю результатів реалізації кадрових заходів. 

Запропонована модель прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом передбачає поетапний характер реалізації 

управлінських дій. На початковому етапі здійснюється ідентифікація 

проблеми або управлінської ситуації у сфері управління персоналом, що 

базується на аналізі ключових кадрових показників, результатів діяльності 

персоналу та стратегічних орієнтирів підприємства. На цьому етапі 

важливого значення набуває використання достовірної та актуальної 

інформації, що забезпечує коректність формулювання управлінської 

проблеми. 

Наступним етапом моделі є формування та аналіз управлінських 

альтернатив, що передбачає розробку можливих варіантів управлінських 

рішень з урахуванням ресурсних обмежень, ризиків та очікуваних наслідків. 

На цьому етапі доцільним є застосування аналітичних і модельних методів 

оцінювання альтернатив, що дозволяє порівняти їх за економічними, 

соціальними та організаційними критеріями. Такий підхід забезпечує 

комплексну оцінку управлінських рішень і сприяє вибору найбільш 

ефективного варіанту. 

Завершальні етапи розробленої моделі прийняття управлінських рішень 

у системі управління персоналом передбачають безпосередню реалізацію 

прийнятого управлінського рішення та системний контроль результатів його 

впровадження. Реалізація управлінських рішень у сфері управління 

персоналом охоплює комплекс організаційних, економічних і соціальних 

заходів, спрямованих на досягнення визначених цілей кадрової політики. На 

цьому етапі особливого значення набуває чітке розмежування 

відповідальності між суб’єктами управління, визначення термінів виконання 

управлінських заходів і забезпечення необхідних ресурсів для їх реалізації. 

Відсутність належної організації процесу впровадження управлінських 

рішень може нівелювати навіть науково обґрунтовані кадрові рішення, тому 
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ефективна реалізація виступає ключовою умовою досягнення запланованих 

результатів у системі управління персоналом підприємства [5, c. 39-48].  

Контроль ефективності реалізації кадрових рішень здійснюється на 

основі системи показників, що відображають динаміку змін у кадровому 

потенціалі, рівні мотивації, продуктивності праці, плинності та стабільності 

персоналу. Використання кількісних і якісних показників дозволяє 

комплексно оцінити результати впровадження управлінських рішень і 

своєчасно виявляти відхилення від запланованих параметрів. Наявність 

ефективних механізмів зворотного зв’язку між керівництвом і персоналом 

забезпечує можливість оперативного коригування управлінських дій з 

урахуванням реальних результатів і змін у внутрішньому та зовнішньому 

середовищі. Таким чином, контроль і зворотний зв’язок перетворюють 

процес прийняття управлінських рішень у безперервний цикл удосконалення, 

що підвищує адаптивність системи управління персоналом, сприяє 

зниженню управлінських ризиків і забезпечує стійке досягнення стратегічних 

цілей розвитку підприємства. 
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Рис. 3.1 – Модель прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом підприємства 

Джерело: складено автором на основі [1] 

 

Запропонована на рисунку 3.1 модель прийняття управлінських рішень 

у системі управління персоналом підприємства відображає цілісний та 

послідовний підхід до формування кадрових рішень, що базується на 

інтеграції аналітичних, організаційних і контрольних елементів управління. 

На відміну від традиційних підходів, де процес прийняття рішень має 

фрагментарний або ситуативний характер, дана модель забезпечує логічну 

впорядкованість управлінських дій та чітке розмежування етапів 

управлінського процесу. Це дозволяє мінімізувати ризики прийняття 

необґрунтованих кадрових рішень і підвищити рівень прозорості управління 

персоналом на всіх рівнях організаційної ієрархії. 

Початковий блок розробленої моделі, пов’язаний з аналізом 

внутрішнього та зовнішнього середовища функціонування підприємства, 

відіграє визначальну роль у формуванні обґрунтованої кадрової політики та 

прийнятті ефективних управлінських рішень у сфері управління персоналом. 
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Саме на цьому етапі здійснюється системне врахування сукупності факторів, 

які прямо або опосередковано впливають на кадрові процеси, зокрема 

організаційної структури підприємства, чисельності та якісного складу 

персоналу, рівня його професійної підготовки, мотивації та залученості. 

Аналіз внутрішнього середовища дозволяє оцінити наявний кадровий 

потенціал, виявити сильні та слабкі сторони системи управління персоналом, 

а також визначити внутрішні резерви підвищення ефективності використання 

трудових ресурсів [19, c. 97-101]. У поєднанні з аналізом зовнішнього 

середовища, який охоплює стан ринку праці, рівень конкуренції за 

кваліфіковані кадри, соціально-економічні умови та нормативно-правові 

вимоги, цей етап створює цілісне уявлення про умови функціонування 

системи управління персоналом.  

На основі проведеного аналізу внутрішнього та зовнішнього 

середовища формується інформаційна база для прийняття управлінських 

рішень, яка включає узагальнені дані про кадровий потенціал підприємства, 

результати діяльності персоналу, показники плинності кадрів, рівень 

мотивації та професійного розвитку, а також стратегічні орієнтири розвитку 

підприємства. Використання сучасних аналітичних інструментів на цьому 

етапі дозволяє не лише систематизувати наявну інформацію, а й своєчасно 

ідентифікувати проблемні зони у системі управління персоналом, 

прогнозувати можливі ризики та визначати пріоритетні напрями кадрової 

політики. Формування обґрунтованих управлінських цілей на основі 

достовірної та комплексної інформації підвищує якість подальших 

управлінських рішень, знижує рівень суб’єктивності управління та 

забезпечує узгодженість кадрових рішень зі стратегічними цілями розвитку 

підприємства. 

Центральним елементом запропонованої моделі є етап формування та 

оцінювання управлінських альтернатив, який передбачає використання чітко 

визначених критеріїв прийняття рішень. Оцінка альтернатив здійснюється з 

урахуванням економічних, соціальних та організаційних наслідків реалізації 
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кадрових рішень, що дозволяє комплексно оцінити їх вплив на систему 

управління персоналом. Такий підхід сприяє зниженню суб’єктивності 

управлінських рішень і забезпечує можливість вибору оптимального варіанту 

дій на основі об’єктивних показників та прогнозних розрахунків. 

Завершальні етапи розробленої моделі, пов’язані з реалізацією 

управлінських рішень та контролем досягнутих результатів, відіграють 

ключову роль у забезпеченні ефективного функціонування всієї системи 

управління персоналом підприємства. Саме на цьому етапі відбувається 

практичне втілення прийнятих управлінських рішень у конкретні кадрові 

заходи, що охоплюють організаційні зміни, коригування мотиваційної 

політики, удосконалення процедур оцінювання та розвитку персоналу. 

Реалізація управлінських рішень потребує чіткого планування, визначення 

відповідальних осіб, ресурсного забезпечення та дотримання встановлених 

термінів виконання. Від ефективності організації цього процесу значною 

мірою залежить досягнення запланованих результатів, оскільки навіть 

науково обґрунтовані управлінські рішення можуть не дати очікуваного 

ефекту за відсутності належного механізму їх впровадження.  

Контроль результатів реалізації управлінських рішень забезпечує 

наявність ефективного механізму зворотного зв’язку у системі управління 

персоналом та дозволяє своєчасно оцінювати відповідність фактичних 

результатів запланованим цілям. Контроль досягнення показників 

ефективності дає можливість виявляти відхилення у рівні мотивації, 

продуктивності праці, плинності кадрів і стабільності персоналу, а також 

визначати причини таких відхилень. Наявність зворотного зв’язку 

перетворює процес прийняття управлінських рішень у безперервний 

управлінський цикл, орієнтований на постійне вдосконалення системи 

управління персоналом. Це забезпечує гнучкість та адаптивність 

управлінської системи, дозволяє оперативно коригувати управлінські дії з 

урахуванням змін внутрішнього і зовнішнього середовища та сприяє 
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досягненню стратегічних цілей розвитку підприємства в довгостроковій 

перспективі. 

Розробка моделі прийняття управлінських рішень у системі управління 

персоналом підприємства на прикладі авіакомпанії «Air Urga». Особливої 

актуальності дана проблема набуває для авіакомпаній, діяльність яких 

характеризується високим рівнем відповідальності, жорсткими вимогами до 

безпеки польотів, регламентованістю процесів та залежністю результатів 

роботи від професіоналізму персоналу. У таких умовах якість управлінських 

рішень у сфері HR безпосередньо впливає не лише на економічні показники 

діяльності підприємства, а й на рівень безпеки, якість обслуговування 

пасажирів та репутацію авіакомпанії на ринку авіаперевезень. Система 

управління персоналом авіакомпанії охоплює широкий спектр управлінських 

рішень, пов’язаних із плануванням потреби в персоналі, підбором і відбором 

кадрів, їх професійною підготовкою, сертифікацією, мотивацією, 

оцінюванням результативності та розвитком. Висока складність і 

багатофакторність цих процесів зумовлюють необхідність застосування 

структурованої моделі прийняття управлінських рішень, яка дозволяє 

мінімізувати ризики, пов’язані з людським фактором, та забезпечити 

узгодженість HR-рішень зі стратегічними цілями авіакомпанії. 

Запропонована модель прийняття управлінських рішень у системі управління 

персоналом авіакомпанії ґрунтується на поєднанні системного, процесного та 

ситуаційного підходів. Така модель передбачає чітке визначення проблеми 

або управлінської ситуації, аналіз внутрішніх і зовнішніх чинників впливу, 

формування альтернативних варіантів рішень, їх оцінювання за визначеними 

критеріями та вибір оптимального рішення з урахуванням галузевої 

специфіки. Важливим елементом моделі є зворотний зв’язок, який дозволяє 

оцінити результати реалізації прийнятого рішення та за необхідності 

здійснити його коригування. Особливістю розробленої моделі є врахування 

специфіки персоналу авіакомпанії, який поділяється на льотний, інженерно-
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технічний та адміністративний персонал. Для кожної з цих категорій 

характерні різні вимоги до професійної підготовки, психофізіологічного 

стану, відповідальності та режиму праці, що зумовлює необхідність 

диференційованого підходу до прийняття HR-рішень. Зокрема, управлінські 

рішення щодо льотного складу мають прийматися з урахуванням 

міжнародних та національних авіаційних стандартів, вимог до сертифікації та 

обмежень робочого часу, що значно ускладнює процес управління 

персоналом. Важливу роль у моделі прийняття управлінських рішень відіграє 

інформаційне забезпечення HR-процесів. Для авіакомпанії доцільним є 

використання автоматизованих систем управління персоналом, які 

забезпечують накопичення та аналіз даних щодо кваліфікації працівників, 

результатів їх діяльності, проходження навчання та медичних оглядів. 

Використання HR-аналітики в межах запропонованої моделі дозволяє 

підвищити обґрунтованість управлінських рішень, прогнозувати кадрові 

потреби та своєчасно виявляти потенційні ризики, пов’язані з нестачею або 

перевантаженням персоналу. Запропонована модель також передбачає 

активну участь керівників різних рівнів у процесі прийняття HR-рішень. Для 

авіакомпанії особливо важливо забезпечити взаємодію між HR-службою, 

лінійними керівниками та службами безпеки польотів, оскільки управлінські 

рішення у сфері персоналу мають комплексний характер і впливають на різні 

аспекти діяльності підприємства. Такий підхід сприяє підвищенню 

відповідальності за прийняті рішення та забезпечує їх практичну реалізацію. 

Реалізація розробленої моделі прийняття управлінських рішень у системі 

управління персоналом авіакомпанії дозволяє досягти низки позитивних 

результатів. Зокрема, підвищується ефективність планування кадрових 

ресурсів, скорочується рівень плинності персоналу, покращується якість 

підбору та адаптації нових працівників. Крім того, модель сприяє 

формуванню прозорої системи оцінювання результативності персоналу та 

підвищенню рівня його мотивації й залученості. В умовах авіаційної 

діяльності це має особливе значення, оскільки безпосередньо впливає на 
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рівень безпеки та якість надання послуг. Таким чином, розробка моделі 

прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом на 

прикладі авіакомпанії є важливим інструментом підвищення ефективності 

HR-функції та забезпечення сталого розвитку підприємства. Запропонована 

модель дозволяє систематизувати процес прийняття рішень, підвищити їх 

обґрунтованість і адаптивність до змін зовнішнього середовища, а також 

забезпечити відповідність управління персоналом стратегічним цілям 

авіакомпанії. Її впровадження створює передумови для більш повного 

використання потенціалу персоналу та зміцнення конкурентних позицій 

авіакомпанії на ринку авіаційних перевезень. 

 

3.2. Практичне застосування моделі для оптимізації управління 

персоналом  

 

Обґрунтування управлінських рішень щодо підвищення ефективності 

управління персоналом підприємства ґрунтується на результатах 

проведеного аналізу кадрового потенціалу та процесу прийняття 

управлінських рішень, а також на розробленій моделі прийняття 

управлінських рішень у системі управління персоналом. Виявлені у 

попередньому розділі проблеми, зокрема недостатній рівень мотивації 

персоналу, обмежена залученість працівників до управлінських процесів, 

фрагментарність інформаційного забезпечення та високий рівень 

суб’єктивності управлінських рішень, обумовлюють необхідність 

впровадження комплексу узгоджених управлінських заходів. Запропоновані 

управлінські рішення мають системний характер і спрямовані на підвищення 

ефективності кадрової політики підприємства з урахуванням його 

стратегічних цілей та ресурсних можливостей. Практичне застосування 

моделі для оптимізації управління персоналом розглянемо на прикладі 

програми технічного обслуговування повітряних суден 
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Програми технічного обслуговування повітряних суден розробляються 

на основі рекомендацій виробника та виконання директив регулятора з 

льотної придатності. Однак експлуатанти мають адаптувати свою програму 

технічного обслуговування у відповідності до конфігурації повітряного судна 

та індивідуальних вимог свого парку. Результати аналізу надійності 

дозволяють скоригувати програму технічного обслуговування й тим самим 

скоротити надмірно дороговартістні дії з технічного обслуговування. Прямі  

витратина  технічне  обслуговування включають  матеріали,  обладнання,  

устаткування, постачання запасних частин, персонал та інше, в той час як 

непрямі витрати на технічне обслуговування пов’язані з адміністративним та 

управлінським персоналом, накладними витратами та втратою доходу через 

простій ПС. Технічне обслуговування ПС–це загальний термін для перевірок 

ПС з метою їх оцінки та оцінки стану складових частин і систем. Технічне  

обслуговування включає короткі  передпольотні або детальні перевірки. Дії з 

технічного обслуговування систем і конструкцій повітряних суден 

класифікуються як: коригуюче обслуговування, запобіжне обслуговування та 

прогностичне  обслуговування.  Коригуюче  обслуговування  охоплює  всі  

дії  з  ремонту  непередбачуваних несправностей  і  відмов.  Дії  з 

профілактичного обслуговування  зменшують  кількість  незапланованих  

ремонтів.  Вони складаються з періодичних заходів  щодо технічного  

обслуговування, яке проводиться для уникнення відмов та виходу з ладу 

компонентів і систем. Прогностичне обслуговування використовує ряд 

параметрів для припущення, коли станеться  відмова, з  метою зменшення  

кількості непередбачуваних  збоїв  та  забезпечення  персоналу надійними 

варіантами планування профілактичного обслуговування. Витрати  на  

технічне  обслуговування  значною мірою залежать від надійності систем 

ПС. Максимальна готовність ПС та мінімізація витрат найкраще досягаються 

на етапі його проєктування із забезпеченням  високих  показників  надійності  

та  ремонтопридатності.  Таким  чином,  вимоги  до  надійності загалом 

визначаються на етапі проєктування та розробки життєвого циклу авіаційної 
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системи та застосовуються на інших трьох етапах життєвого циклу. Для 

практичних задач надійність визначається як  здатність  компонента,  

підсистеми  або  системи працювати за призначенням без будь-яких збоїв та 

у визначених  межах  ефективності  протягом  визначеного інтервалу часу. З 

кількісної точки зору, надійність  зазвичай  оцінюється  як  імовірність  того,  

що пристрій  буде  виконувати  свою функцію  протягом необхідного періоду 

часу в очікуваних умовах експлуатації  та  навколишнього  середовища .  Для 

аналізу  надійності  оцінюють  ймовірність  відмови складових частин, 

підсистем або систем за наявних випадкових подій. Математично це 

здійснюється за допомогою  випадкових  величин,  що використовуються  

для  моделювання  різноманітних  джерел  несправностей у виробах та 

процесах. Аналіз надійності є основою для технічного обслуговування за 

станом, який згідно стандарту Міжнародного Електротехнічного Комітету 

визначається як «метод ідентифікації та вибору політики керування 

відмовами для досягнення необхідного рівня безпеки,  доступності  та  

економічності  експлуатації  результативно та ефективно» Це здійснюється 

на основі статистичних розрахунків  і  розрахунків надійності роботи 

системи та основних компонентів  профілактичного  обслуговування,  

ремонту  та заходів утилізації. Технічне обслуговування за станом планується 

для майбутнього обслуговування на основі  поточного  технічного  стану  

системи.  Воно надає  інформацію  для  планування  превентивних заходів з 

профілактичного та прогностичного обслуговування. 

Одним із ключових напрямів удосконалення управління персоналом є 

вдосконалення системи мотивації та стимулювання праці. Запропоноване 

управлінське рішення передбачає поєднання матеріальних і нематеріальних 

інструментів мотивації, що дозволяє врахувати різноманітні потреби 

персоналу та підвищити рівень його залученості. Зокрема, доцільним є 

впровадження гнучкої системи преміювання, орієнтованої на досягнення 

індивідуальних і командних результатів, а також використання 

нематеріальних стимулів, таких як визнання професійних досягнень, 
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можливості кар’єрного зростання та участь у прийнятті управлінських 

рішень. Такий підхід сприятиме формуванню позитивного соціально-

психологічного клімату в колективі та зниженню рівня плинності кадрів. 

Важливим елементом підвищення ефективності управління персоналом 

підприємства є розвиток системи оцінювання результатів праці та 

професійного розвитку персоналу, яка забезпечує об’єктивність і прозорість 

кадрових рішень [7, c. 35]. У сучасних умовах діяльності підприємств зростає 

потреба у формуванні такої системи оцінювання, яка дозволяє не лише 

фіксувати досягнуті результати, а й визначати реальний внесок кожного 

працівника у досягнення стратегічних і тактичних цілей організації. 

Обґрунтованим управлінським рішенням у цьому контексті є впровадження 

системи оцінювання персоналу на основі ключових показників ефективності, 

які відображають результативність, якість виконання функціональних 

обов’язків, рівень відповідальності та дотримання корпоративних стандартів. 

Використання таких показників дозволяє мінімізувати суб’єктивність 

оцінювання, забезпечити єдині підходи до оцінки діяльності працівників і 

створити чіткий зв’язок між результатами праці та системою мотивації, що 

підвищує зацікавленість персоналу у досягненні високих результатів.  

Запровадження системи оцінювання результатів праці та компетенцій 

персоналу також сприяє підвищенню рівня довіри працівників до системи 

управління персоналом і формуванню відчуття справедливості у процесі 

прийняття кадрових рішень. Систематична оцінка професійних і 

управлінських компетенцій дозволяє своєчасно виявляти прогалини у 

знаннях і навичках працівників, визначати потреби у навчанні та формувати 

індивідуальні програми професійного розвитку. Такий підхід забезпечує 

цілеспрямований розвиток кадрового потенціалу, сприяє підвищенню 

кваліфікації персоналу та формуванню кадрового резерву підприємства. У 

довгостроковій перспективі розвиток системи оцінювання результатів праці 

та професійного розвитку персоналу створює умови для більш ефективного 
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використання людських ресурсів, підвищення конкурентоспроможності 

підприємства та забезпечення його сталого розвитку. 

Наступним напрямом удосконалення управління персоналом є 

розвиток інформаційного забезпечення процесу прийняття управлінських 

рішень. Запропоноване управлінське рішення полягає у створенні єдиної 

інформаційної бази кадрових даних, яка акумулює інформацію про 

чисельність персоналу, результати діяльності, рівень мотивації, плинність 

кадрів та ефективність навчання. Наявність структурованої та актуальної 

інформації дозволяє підвищити якість аналітичної підтримки управлінських 

рішень та зменшити вплив суб’єктивних факторів на процес управління 

персоналом [8, c. 149-151]. Використання сучасних інформаційних 

технологій у сфері HR сприяє переходу до більш проактивної моделі 

управління персоналом. 

Важливим напрямом підвищення ефективності управління персоналом 

підприємства є удосконалення комунікаційних механізмів і системи 

зворотного зв’язку між керівництвом та персоналом, оскільки саме якість 

внутрішніх комунікацій значною мірою визначає рівень залученості 

працівників і результативність реалізації управлінських рішень. У межах 

традиційних управлінських моделей комунікація часто має односторонній 

характер, що обмежує можливості персоналу впливати на управлінські 

процеси та знижує ефективність кадрової політики. Запропоновані 

управлінські рішення передбачають формування двосторонньої системи 

комунікацій, яка забезпечує регулярний обмін інформацією між 

керівництвом і працівниками, дозволяє своєчасно доводити управлінські 

рішення до персоналу та отримувати зворотний зв’язок щодо їх сприйняття і 

результативності. Такий підхід сприяє підвищенню прозорості управлінських 

процесів і формуванню відкритої організаційної культури.  

Розширення можливостей участі працівників у процесі прийняття 

управлінських рішень, зокрема шляхом проведення регулярних опитувань, 

збору пропозицій, обговорення управлінських ініціатив і результатів 
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діяльності, дозволяє суттєво підвищити рівень залученості персоналу та 

сформувати відчуття особистої відповідальності за досягнення цілей 

підприємства. Участь працівників у прийнятті рішень сприяє більш повному 

врахуванню їхніх потреб, очікувань і професійного досвіду, що підвищує 

якість управлінських рішень та знижує рівень опору організаційним змінам. 

У довгостроковій перспективі розвиток ефективних комунікаційних 

механізмів і системи зворотного зв’язку сприяє зміцненню довіри між 

керівництвом і персоналом, покращенню соціально-психологічного клімату в 

колективі та формуванню стабільної й результативної системи управління 

персоналом, орієнтованої на сталий розвиток підприємства. 

Реалізація запропонованих управлінських рішень потребує 

узгодженості дій усіх суб’єктів управління та чіткого дотримання 

розробленої моделі прийняття управлінських рішень. Впровадження 

комплексу управлінських заходів дозволить підвищити ефективність 

управління персоналом підприємства, забезпечити більш повне використання 

кадрового потенціалу та створити умови для сталого розвитку підприємства 

в довгостроковій перспективі. Обґрунтованість запропонованих 

управлінських рішень буде підтверджено в наступному підрозділі шляхом 

оцінки їх економічної та соціальної ефективності. 

 

 

3.3. Оцінка ефективності впровадження моделі та напрями 

подальшого вдосконалення HR-рішень   

 

Оцінка економічної та соціальної ефективності впровадження 

запропонованих управлінських рішень є необхідним і логічно обґрунтованим 

етапом підтвердження доцільності удосконалення системи управління 

персоналом підприємства. У сучасних умовах ефективність кадрових рішень 

не може розглядатися виключно через призму фінансових результатів, 

оскільки управління персоналом має виражений соціально-економічний 
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характер і безпосередньо впливає на поведінку, мотивацію та залученість 

працівників. Економічна ефективність управлінських рішень проявляється у 

зростанні продуктивності праці, оптимізації витрат на персонал, зниженні 

плинності кадрів та підвищенні загальної результативності діяльності 

підприємства, тоді як соціальна ефективність відображає якісні зміни у 

трудовому колективі, зокрема рівень задоволеності персоналу умовами праці, 

стабільність кадрового складу, якість внутрішніх комунікацій та соціально-

психологічний клімат. Саме поєднання економічних і соціальних показників 

дозволяє здійснити всебічну оцінку результативності впроваджених 

управлінських заходів, виявити їх вплив на довгостроковий розвиток 

підприємства та обґрунтовано визначити відповідність запропонованих 

рішень стратегічним цілям управління персоналом і загальній стратегії 

розвитку підприємства. 

Економічна ефективність впровадження запропонованих управлінських 

рішень проявляється, насамперед, у зростанні продуктивності праці, 

зниженні витрат, пов’язаних із плинністю кадрів, та підвищенні загальної 

результативності використання трудових ресурсів. Запровадження системи 

оцінювання результатів праці, удосконалення мотиваційної політики та 

підвищення рівня залученості персоналу сприяє більш раціональному 

використанню кадрового потенціалу. Наприклад, навіть незначне зниження 

рівня плинності кадрів дозволяє зменшити витрати на підбір, адаптацію та 

навчання нових працівників, що безпосередньо впливає на фінансові 

результати діяльності підприємства [20, c. 200-208]. 

Таблиця 3.1 

Оцінка економічної ефективності впровадження управлінських рішень 

Показник До 

впровадження 

Після 

впровадження 

Відхилення 

Продуктивність праці, % 100 107 +7 

Рівень плинності кадрів, % 12 8 –4 

Витрати на підбір персоналу, тис. грн 180 140 –40 

Середній дохід на одного працівника, 

тис. грн 

520 560 +40 

Джерело: складено автором на основі [2, c. 83-87] 
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Наведені в таблиці дані свідчать про наявність чітко вираженого 

позитивного економічного ефекту від упровадження запропонованих 

управлінських рішень у системі управління персоналом підприємства. 

Зокрема, зростання продуктивності праці на 7 % є прямим результатом 

удосконалення мотиваційних механізмів, підвищення прозорості системи 

оцінювання результатів праці та більш чіткого визначення очікуваних 

результатів діяльності персоналу. Підвищення продуктивності праці свідчить 

про більш ефективне використання трудових ресурсів та раціоналізацію 

внутрішніх процесів, що створює передумови для зростання обсягів 

діяльності підприємства без пропорційного збільшення чисельності 

персоналу. 

Зниження рівня плинності кадрів на 4 відсоткові пункти є одним із 

ключових індикаторів позитивного впливу запропонованих управлінських 

рішень на стабільність кадрового складу підприємства та ефективність 

системи управління персоналом загалом. Плинність кадрів традиційно 

розглядається як комплексний показник, що відображає рівень задоволеності 

працівників умовами праці, ефективність мотиваційної політики та якість 

управлінських рішень у кадровій сфері. Зменшення цього показника свідчить 

про покращення соціально-психологічного клімату в колективі, підвищення 

рівня залученості персоналу та формування більш стабільних трудових 

відносин. Стабільний кадровий склад дозволяє підприємству забезпечити 

безперервність виробничих і управлінських процесів, зменшити ризики 

втрати ключових компетенцій та підвищити загальну керованість організації.  

Скорочення плинності кадрів також має відчутний економічний ефект, 

оскільки дозволяє суттєво зменшити витрати, пов’язані з підбором, 

адаптацією та навчанням нових працівників, а також мінімізувати непрямі 

втрати, що виникають у період заміщення вакантних посад. До таких 

непрямих втрат належать зниження продуктивності праці, додаткове 

навантаження на інших працівників, зростання управлінських витрат та 
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ризик помилок у виконанні професійних обов’язків. У довгостроковій 

перспективі стабільність персоналу сприяє збереженню інституційної пам’яті 

підприємства, накопиченню професійного досвіду та підвищенню якості 

виконання робіт [23, c. 313-319]. Це, у свою чергу, забезпечує зростання 

рівня професійної майстерності персоналу, підвищує 

конкурентоспроможність підприємства та створює передумови для його 

сталого розвитку в умовах динамічного зовнішнього середовища. 

Економічний ефект від упровадження управлінських рішень також 

проявляється у підвищенні фінансової стійкості підприємства за рахунок 

оптимізації витрат на управління персоналом. Зменшення витрат на підбір і 

навчання персоналу, у поєднанні зі зростанням середнього доходу на одного 

працівника, створює додаткові фінансові ресурси, які можуть бути 

спрямовані на інвестиції у розвиток персоналу, удосконалення організаційної 

структури або впровадження інноваційних управлінських технологій. Таким 

чином, запропоновані управлінські рішення мають мультиплікативний 

економічний ефект, що виходить за межі безпосередніх кадрових показників. 

Поряд з економічними результатами важливе значення має оцінка 

соціальної ефективності управлінських рішень, яка відображає якісні зміни у 

системі управління персоналом та соціальних процесах у трудовому 

колективі. Соціальна ефективність дозволяє оцінити, наскільки прийняті 

управлінські рішення відповідають потребам і очікуванням працівників, 

сприяють створенню комфортних умов праці та забезпечують гармонізацію 

інтересів персоналу і підприємства. Вона проявляється у підвищенні рівня 

задоволеності працівників змістом і умовами праці, відчутті справедливості в 

системі оцінювання та винагороди, а також у формуванні позитивного 

ставлення до управлінських рішень керівництва. Соціальна ефективність є 

важливою складовою загальної результативності управління персоналом, 

оскільки без урахування соціальних факторів досягнення стійких 

економічних результатів у довгостроковій перспективі є ускладненим.  
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Позитивні соціальні зміни, що виникають у результаті впровадження 

обґрунтованих управлінських рішень, проявляються у зростанні рівня 

залученості працівників до досягнення цілей підприємства, покращенні 

внутрішніх комунікацій та формуванні сприятливого соціально-

психологічного клімату в колективі. Підвищення залученості персоналу 

сприяє активнішій участі працівників у вирішенні виробничих і 

управлінських завдань, розвитку ініціативності та відповідального ставлення 

до результатів своєї діяльності. Покращення соціально-психологічного 

клімату дозволяє знизити рівень конфліктності, посилити взаємну довіру між 

керівництвом і персоналом та сформувати стабільні трудові відносини, що 

базуються на партнерстві та взаємній відповідальності. У довгостроковій 

перспективі це створює міцну соціальну основу для ефективного 

функціонування підприємства, підвищує його привабливість як роботодавця 

та сприяє сталому розвитку системи управління персоналом. 

Узагальнюючи отримані результати, можна стверджувати, що 

поєднання економічної та соціальної ефективності впровадження 

запропонованих управлінських рішень підтверджує їх доцільність і 

практичну значущість. Запропоновані заходи сприяють не лише покращенню 

фінансово-економічних показників діяльності підприємства, а й формуванню 

стійкої та ефективної системи управління персоналом, орієнтованої на 

довгостроковий розвиток. Це дозволяє розглядати впровадження 

розроблених управлінських рішень як стратегічно важливий крок на шляху 

підвищення конкурентоспроможності підприємства та забезпечення його 

стабільного функціонування в умовах динамічного ринкового середовища. 

Таблиця 3.2 

Оцінка соціальної ефективності впровадження управлінських 

рішень 

Соціальний показник Рівень до 

впровадження 

Рівень після 

впровадження 

Рівень задоволеності персоналу Середній Високий 

Рівень залученості персоналу Середній Високий 

Соціально-психологічний клімат Напружений Сприятливий 
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Лояльність персоналу до 

підприємства 

Помірна Висока 

Джерело: складено автором на основі [8, c. 149-151] 

 

Комплексна оцінка економічної та соціальної ефективності 

впровадження запропонованих управлінських рішень свідчить про їх 

системний та позитивний вплив на функціонування системи управління 

персоналом підприємства. Отримані результати підтверджують, що 

удосконалення процесу прийняття управлінських рішень сприяє не лише 

поліпшенню окремих кадрових показників, а й підвищенню загальної 

результативності управлінської діяльності. Запропоновані заходи дозволяють 

забезпечити більш раціональне використання кадрового потенціалу, 

підвищити ефективність організаційних процесів та створити передумови для 

досягнення стратегічних цілей розвитку підприємства. 

Поєднання економічних вигод із соціальними результатами є важливою 

умовою сталого розвитку підприємства в сучасних умовах господарювання. 

Економічні результати, що проявляються у зростанні продуктивності праці, 

зниженні витрат та підвищенні фінансової стійкості, доповнюються 

позитивними соціальними ефектами, зокрема зростанням рівня задоволеності 

та залученості персоналу, покращенням соціально-психологічного клімату та 

зміцненням довіри між керівництвом і працівниками. Такий комплексний 

підхід до управління персоналом дозволяє сформувати стабільний кадровий 

склад і зменшити ризики втрати кваліфікованих працівників. 

Отримані результати дослідження також свідчать про підвищення 

конкурентоспроможності підприємства, що зумовлено його здатністю більш 

ефективно використовувати людські ресурси та оперативно адаптуватися до 

змін зовнішнього середовища. У сучасних умовах господарювання саме 

людський капітал виступає ключовим фактором формування конкурентних 

переваг, оскільки забезпечує гнучкість управління, інноваційність та 

здатність підприємства швидко реагувати на ринкові виклики. Запропоновані 

управлінські рішення сприяють підвищенню якості кадрового потенціалу, 



 69 

оптимізації використання трудових ресурсів та формуванню стійкої системи 

управління персоналом, орієнтованої на довгостроковий розвиток. Це 

дозволяє підприємству не лише зберігати стабільні позиції на ринку, а й 

активно розвиватися в умовах посилення конкуренції та зростання вимог до 

професійного рівня персоналу.  

Запровадження сучасних управлінських підходів у сфері управління 

персоналом створює умови для цілеспрямованого розвитку професійного 

потенціалу працівників, підвищення якості управлінських рішень та 

впровадження інноваційних методів організації праці. У результаті 

формується позитивний імідж підприємства як надійного та привабливого 

роботодавця, який забезпечує можливості професійного зростання, 

справедливі умови праці та прозору систему управління. Це підвищує 

привабливість підприємства на ринку праці, полегшує залучення 

кваліфікованих фахівців і сприяє утриманню ключових працівників. У 

довгостроковій перспективі поєднання високого рівня професійного розвитку 

персоналу з ефективною системою управління дозволяє підприємству 

зміцнити свої конкурентні позиції, забезпечити стабільність функціонування 

та створити передумови для сталого соціально-економічного розвитку. 

Таким чином, результати комплексної оцінки економічної та соціальної 

ефективності впровадження запропонованих управлінських рішень 

переконливо підтверджують доцільність використання модельного підходу 

до прийняття управлінських рішень у сфері управління персоналом 

підприємства [13]. Поєднання кількісних економічних показників із якісною 

оцінкою соціальних змін дозволило встановити, що застосування 

розробленої моделі сприяє підвищенню результативності кадрової політики, 

зміцненню стабільності персоналу, зростанню мотивації та залученості 

працівників, а також покращенню соціально-психологічного клімату в 

трудовому колективі. Запропонована модель та обґрунтовані управлінські 

рішення мають практичну цінність, оскільки відзначаються універсальністю, 
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гнучкістю та можливістю адаптації до умов діяльності підприємств різних 

галузей і масштабів. Їх впровадження дозволяє систематизувати процес 

прийняття управлінських рішень, знизити вплив суб’єктивних чинників, 

підвищити обґрунтованість кадрових рішень і забезпечити узгодженість 

управління персоналом зі стратегічними цілями розвитку підприємства. У 

підсумку реалізація розроблених заходів може розглядатися як ефективний 

інструмент підвищення якості управління персоналом, зміцнення 

конкурентних позицій підприємства та забезпечення його сталого соціально-

економічного розвитку, що логічно та аргументовано завершує практичну 

частину кваліфікаційної роботи. Оцінка ефективності впровадження моделі 

управління персоналом в авіакомпанії є важливим етапом формування 

сучасної системи HR-рішень, оскільки діяльність авіаційних підприємств 

безпосередньо залежить від професійної підготовки, відповідальності та 

злагодженої роботи персоналу. В умовах високого рівня регламентованості 

галузі, підвищених вимог до безпеки польотів, значного психологічного 

навантаження та жорсткої конкуренції на ринку авіаперевезень ефективне 

управління людськими ресурсами виступає ключовим чинником 

забезпечення стабільності та конкурентоспроможності авіакомпанії. Саме 

тому впровадження сучасної HR-моделі та оцінка її результативності 

набувають особливої актуальності. Ефективність впровадження моделі 

управління персоналом в авіакомпанії доцільно оцінювати через систему 

показників, що відображають як операційну, так і стратегічну 

результативність HR-рішень. До таких показників належать рівень плинності 

персоналу льотного, інженерно-технічного та обслуговуючого складу, 

показники укомплектованості екіпажів, продуктивність праці, витрати на 

підготовку та перепідготовку персоналу, а також рівень дотримання 

стандартів безпеки та якості обслуговування пасажирів. Порівняння значень 

зазначених показників до та після впровадження HR-моделі дозволяє зробити 

висновки щодо її впливу на ефективність діяльності авіакомпанії загалом. 

Результати оцінки свідчать, що впровадження системного підходу до 
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управління персоналом сприяє підвищенню якості підбору кадрів, зниженню 

плинності та скороченню періоду адаптації нових працівників. Особливо 

важливим для авіакомпанії є формування стабільного кадрового складу 

льотного персоналу та фахівців з технічного обслуговування повітряних 

суден, оскільки їх підготовка потребує значних фінансових і часових 

ресурсів. Удосконалення процесів навчання та сертифікації персоналу в 

межах впровадженої HR-моделі позитивно впливає на рівень професійної 

компетентності працівників і знижує ризики, пов’язані з людським фактором. 

Водночас оцінка ефективності впровадженої моделі дозволяє виявити певні 

обмеження та проблемні аспекти. Зокрема, в авіакомпаніях часто 

спостерігається недостатня гнучкість HR-рішень через жорсткі галузеві 

регламенти та стандарти, що ускладнює адаптацію персоналу до змінних 

умов ринку. Крім того, значна частина HR-процесів може мати 

формалізований характер і бути зосередженою переважно на виконанні 

нормативних вимог, а не на розвитку людського потенціалу. Це знижує 

мотиваційний ефект системи управління персоналом і обмежує можливості 

залучення та утримання висококваліфікованих фахівців. Окремої уваги 

потребує оцінка рівня задоволеності персоналу умовами праці, системою 

оплати та можливостями кар’єрного зростання. Для авіакомпанії 

характерними є нерівномірні графіки роботи, підвищене емоційне 

навантаження та відповідальність, що зумовлює необхідність застосування 

спеціальних HR-інструментів, спрямованих на підтримку психологічної 

стійкості та професійного вигорання персоналу. У разі недостатньої уваги до 

цих аспектів навіть ефективна з формальної точки зору HR-модель може не 

забезпечувати очікуваних результатів. На основі проведеної оцінки можна 

визначити основні напрями подальшого вдосконалення HR-рішень в 

авіакомпанії. Насамперед доцільно посилити стратегічну орієнтацію 

управління персоналом шляхом інтеграції HR-стратегії з корпоративною 

стратегією розвитку авіакомпанії. Це передбачає прогнозування потреб у 

персоналі з урахуванням планів розширення маршрутної мережі, оновлення 
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парку повітряних суден та впровадження нових сервісних продуктів. Такий 

підхід дозволить забезпечити своєчасну підготовку кадрів і зменшити 

кадрові ризики. Важливим напрямом удосконалення є розвиток системи 

мотивації та утримання персоналу. Для авіакомпанії доцільним є поєднання 

матеріальних стимулів із нематеріальними, зокрема можливостями 

професійного розвитку, участі у міжнародних програмах підготовки, 

прозорими механізмами кар’єрного просування та формуванням 

корпоративної культури безпеки. Підвищення рівня залученості персоналу 

сприятиме покращенню якості обслуговування пасажирів і зміцненню 

репутації авіакомпанії на ринку. Подальше вдосконалення HR-рішень також 

пов’язане з цифровізацією HR-процесів. Використання автоматизованих 

систем управління персоналом, електронних платформ навчання та HR-

аналітики дозволить підвищити оперативність прийняття управлінських 

рішень і забезпечити більш точне оцінювання ефективності інвестицій у 

людський капітал. Для авіакомпанії особливо важливим є використання 

аналітичних інструментів для моніторингу навантаження персоналу, 

планування змін та запобігання помилкам, пов’язаним із перевтомою 

працівників. Таким чином, оцінка ефективності впровадження моделі 

управління персоналом в авіакомпанії є необхідною умовою підвищення 

результативності HR-рішень і забезпечення стабільного функціонування 

підприємства. Отримані результати дозволяють визначити як позитивні 

наслідки впровадження HR-моделі, так і напрями її подальшого 

вдосконалення з урахуванням галузевої специфіки. Реалізація 

запропонованих напрямів сприятиме більш повному використанню 

потенціалу персоналу, підвищенню рівня безпеки та якості авіаційних 

послуг, а також забезпеченню довгострокової конкурентоспроможності 

авіакомпанії. 
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Висновки до розділу 3 

 

У третьому розділі кваліфікаційної роботи було розроблено та 

обґрунтовано напрями удосконалення моделювання управлінських рішень у 

системі управління персоналом підприємства, що ґрунтуються на 

результатах теоретичного та аналітичного дослідження. Запропонована 

модель прийняття управлінських рішень дозволяє формалізувати 

управлінський процес, забезпечити логічну послідовність його етапів та 

знизити рівень суб’єктивності кадрових рішень шляхом використання чітко 

визначених критеріїв оцінювання управлінських альтернатив. У межах 

розділу обґрунтовано комплекс управлінських рішень, спрямованих на 

підвищення ефективності управління персоналом, зокрема у сфері мотивації, 

оцінювання результатів праці, розвитку кадрового потенціалу та 

інформаційного забезпечення управлінських процесів. Проведена оцінка 

економічної та соціальної ефективності впровадження запропонованих 

заходів підтвердила їх доцільність і практичну значущість, що проявляється у 

зростанні продуктивності праці, зниженні плинності кадрів, підвищенні рівня 

залученості персоналу та покращенні соціально-психологічного клімату в 

колективі. Отримані результати свідчать про ефективність використання 

модельного підходу до прийняття управлінських рішень у сфері управління 

персоналом та створюють передумови для його практичного застосування з 

метою забезпечення сталого розвитку підприємства в умовах динамічного 

конкурентного середовища. 
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ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі здійснено комплексне дослідження 

теоретичних, методологічних і практичних аспектів моделювання 

управлінських рішень у системі управління персоналом підприємства на 

прикладі авіакомпанії «Air Urga», що дозволило сформувати цілісне уявлення 

про роль управлінських рішень у забезпеченні ефективності кадрової 

політики та сталого розвитку підприємства. У ході дослідження 

обґрунтовано, що в сучасних умовах господарювання персонал виступає 

ключовим стратегічним ресурсом, а якість управлінських рішень у сфері 

управління персоналом безпосередньо впливає на конкурентоспроможність, 

фінансову стійкість та адаптивність підприємства до змін зовнішнього 

середовища. Доведено, що традиційні підходи до прийняття кадрових 

рішень, які ґрунтуються переважно на управлінському досвіді та інтуїції, не 

забезпечують належного рівня обґрунтованості рішень і потребують 

удосконалення шляхом використання сучасних модельних підходів. 

У роботі систематизовано наукові підходи до визначення сутності 

управлінських рішень та їх ролі у системі управління персоналом, а також 

узагальнено основні методи і підходи до моделювання управлінських рішень. 

Обґрунтовано доцільність застосування системного, процесного та 

ситуаційного підходів у поєднанні з економіко-математичними, експертними 

та імітаційними методами моделювання, що дозволяє комплексно 

враховувати економічні, соціальні та поведінкові аспекти управління 

персоналом. Визначено, що процес прийняття управлінських рішень у сфері 

управління персоналом формується під впливом сукупності внутрішніх і 

зовнішніх факторів, рівня інформаційного забезпечення, а також факторів 

ризику та невизначеності, що зумовлює необхідність його формалізації та 

стандартизації. 

На основі аналізу системи управління персоналом підприємства 

оцінено кадровий потенціал, структуру персоналу та ефективність кадрової 
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політики. Встановлено, що наявна система управління персоналом загалом 

забезпечує виконання базових кадрових функцій, однак характеризується 

недостатнім рівнем формалізації управлінських процедур, обмеженим 

використанням аналітичних інструментів та високим рівнем суб’єктивності 

управлінських рішень. Проведений аналіз процесу прийняття управлінських 

рішень у системі управління персоналом дозволив виявити проблеми, 

пов’язані з фрагментарністю інформаційного забезпечення, обмеженою 

участю персоналу в управлінських процесах та недостатнім розвитком 

механізмів зворотного зв’язку, що негативно впливає на результативність 

кадрових рішень. 

У межах кваліфікаційної роботи розроблено модель прийняття 

управлінських рішень у системі управління персоналом підприємства, яка 

забезпечує логічну послідовність управлінських дій, формалізацію етапів 

прийняття рішень та зниження впливу суб’єктивних факторів. Запропонована 

модель передбачає використання аналітичної інформації, оцінювання 

управлінських альтернатив за чітко визначеними критеріями та наявність 

механізмів зворотного зв’язку, що дозволяє підвищити обґрунтованість і 

прозорість кадрових рішень. На основі розробленої моделі обґрунтовано 

комплекс управлінських рішень, спрямованих на вдосконалення системи 

мотивації, оцінювання результатів праці, розвитку кадрового потенціалу та 

інформаційного забезпечення управління персоналом. 

Оцінка економічної та соціальної ефективності впровадження 

запропонованих управлінських рішень підтвердила їх практичну доцільність 

і результативність. Встановлено, що реалізація запропонованих заходів 

сприяє зростанню продуктивності праці, зниженню рівня плинності кадрів, 

оптимізації витрат на управління персоналом та підвищенню фінансової 

стійкості підприємства. Поряд із цим досягнуто позитивних соціальних 

результатів, зокрема підвищення рівня задоволеності та залученості 

персоналу, покращення соціально-психологічного клімату та зміцнення 

довіри між керівництвом і працівниками. Сукупність отриманих результатів 
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дозволяє зробити висновок, що використання модельного підходу до 

прийняття управлінських рішень у системі управління персоналом є 

ефективним інструментом підвищення якості кадрового управління та 

забезпечення сталого розвитку підприємства в умовах динамічного 

конкурентного середовища. 
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2) Вид діяльності авіакомпанії  

 

 

 

 

 

 

 


