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ВСТУП 

 

Рішення кадрових питань в умовах ринкових відносин і ринку робочої 

сили здобуває особливо важливе значення, тому що змінюється суспільний 

статус працівника, характер його відносин до праці й умов продажу робочої 

сили. У цих умовах керівник підприємства (роботодавець) повинен у своїх 

рішеннях виходити з того, що людський потенціал виявляється при 

сприятливих умовах для працівника, а його здатність у виконанні робіт, 

рішенні задач, у тому числі проблемних, залежить від багатьох якісних 

показників, що характеризують його як особистість і фахівця. 

Сьогодні в Україні створення системи і зміна методів управління 

пов’язані з безперервним науковим пошуком оптимального розв’язання 

складних економічних та соціально-політичних проблем, радикального 

оновлення всіх ланок управління, стилю роботи управлінського корпусу 

країни. 

Вироблення кадрової політики в умовах ринкової економіки передбачає, 

перш за все, підходити до роботи з кадрами, розглядаючи її в нерозривному 

зв’язку з сутністю проблем, що вирішуються на даному етапі, підбираючи 

кадри у відповідності з новими задачами. Вирішальним критерієм при 

підборі і оцінці кадрів, перш за все керівних кадрів, є їх відношення до 

роботи в умовах ринку, причому відношення не на словах, а на ділі. 

Особливе значення має висунення і підтримка людей ініціативних, мислячих, 

енергійних, які можуть і бажають на практиці активно просувати в життя 

курс на розвиток підприємства в умовах ринкової економіки. 

На сучасному етапі особлива увага приділяється використанню 

людського фактору, підвищенню якості і творчої віддачі інтелектуального, 

кадрового потенціалу, покращенню підготовки і використання спеціалістів. 

Реформування системи підготовки трудових ресурсів в Україні 

повинно спиратися на накопичений вітчизняний та зарубіжний досвід. 

Питання кадрової політики розглядались в роботах таких вчених, як 
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Базарова Т.Ю.,  Весніна В.Р., Уткіна Е.А. і Бутової Т.В., Чеглакова Л.М., 

Бізюков П.В., Іжбулатова О., Говердовская Є., Овчинников М., Савіна Н.В, 

Фролова  В.П., Цуканов В.Х. У курсовій роботі розглянуті і вивчені різні 

точки зору в області проведення кадрової політики організації.  

Мета роботи полягає у розробці  шляхів вдосконалення формування 

кадрової політики організації  галузі зв’язку/ 

Для досягнення мети передбачено виконання наступних завдань: 

- визначити поняття, значення та сутність кадрової політики організації; 

- розкрити напрямки формування кадрової політики Павлоградського 

центру поштового зв`язку № 7; 

- дати оцінку ефективності системи управління персоналом в організації; 

- запропонувати заходи щодо вдосконалення кадрової політики 

організації. 

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом підприємства. 

Предметом дослідження є теоретичні, методичні та практичні засади 

формування та реалізації кадрової політики підприємства. 

У процесі виконання курсової роботи доцільно використовувати 

сукупність загальнонаукових і спеціальних методів дослідження, зокрема: 

аналіз і синтез – для дослідження теоретичних положень кадрової політики; 

системний підхід – для визначення взаємозв’язку її основних складових; 

порівняння – для оцінювання змін кадрових показників; статистичні методи – 

для аналізу чисельності, структури та руху персоналу; графічний і табличний 

методи – для наочного представлення результатів дослідження. 

Інформаційну базу дослідження становлять наукові праці українських і 

зарубіжних учених у сфері управління персоналом, нормативно-правові акти 

України, статистичні та аналітичні матеріали, а також організаційні, кадрові 

й економічні дані досліджуваного підприємства. 

Практичне значення роботи полягає в можливості використання 

результатів проведеного аналізу та запропонованих рекомендацій для 

вдосконалення процесів кадрового планування, добору, адаптації, мотивації, 
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розвитку й утримання персоналу, а також підвищення загальної 

результативності кадрової політики підприємства. 

Структурно курсова робота може складатися зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ОРГАНІЗАЦІЇ 

 

1.1. Поняття та значення кадрової політики організації 

 

Ефективне функціонування сучасної організації значною мірою 

визначається якістю її людських ресурсів та результативністю управління 

ними. Навіть за наявності достатнього фінансового забезпечення, сучасних 

технологій, розвиненої матеріально-технічної бази та конкурентоспроможної 

продукції підприємство не може забезпечити стабільний розвиток без 

працівників, які володіють необхідними професійними знаннями, 

компетентностями, досвідом та мотивацією. Саме персонал забезпечує 

практичну реалізацію управлінських рішень, використання інших ресурсів 

підприємства та досягнення поставлених цілей. 

У системіи управління персоналоми особливе місцеи належить 

кадровійи політиці, якаи визначає загальніи орієнтири, принципии та 

пріоритетии роботи організаціїи з працівниками.и Її формуванняи дає 

можливістьи перейти віди вирішення окремихи поточних кадровихи питань 

дои системного таи послідовного управлінняи персоналом відповіднои до 

потреби і перспективи розвитку підприємстваи[14]. 

Поняттяи «кадрова політика”и є комплексними і можеи розглядатися 

зи різних позицій.и У широкомуи розумінні кадроваи політика характеризуєи 

загальну системуи поглядів, принципів,и норм іи напрямів діяльностіи 

організації щодои формування, використанняи та розвиткуи персоналу. Уи 

більш вузькомуи значенні вонаи являє собоюи сукупність конкретнихи 

правил, процедури і управлінськихи рішень, якіи застосовуються уи процесах 

добору,и адаптації, оцінювання,и мотивації, навчання,и професійного 

розвиткуи та вивільненняи працівників. 

Центральноюи метою кадровоїи політики єи забезпечення організаціїи 

персоналом необхідноїи чисельності таи професійно-кваліфікаційногои 



9 

 

складу, створенняи умов дляи ефективного використанняи й розвиткуи 

працівників таи узгодження кадровихи можливостей ізи поточними іи 

перспективними потребамии підприємства. 

Досягненняи зазначеної метии передбачає вирішенняи комплексу 

кадровихи завдань: 

 визначенняи поточної таи перспективної потребии організації ви 

персоналі; 

 залученняи та відбіри працівників відповідноїи кваліфікації; 

 організаціюи адаптації новоприйнятихи працівників; 

 оцінюванняи результатів діяльностіи персоналу; 

 формуванняи ефективної системии мотивації; 

 забезпеченняи професійного навчанняи та розвитку;и 

 планування професійногои та кар'єрногои просування; 

 формуванняи кадрового резерву;и 

 створення сприятливогои соціально-психологічногои клімату. 

Змісти кадрової політикии можна представитии через системуи її 

основнихи напрямів (табл.и 1.1).и 

Таблиця 1.и1  

Основніи напрями кадровоїи політики організаціїи [7] 

Напрям Зміст 

Кадрове планування визначення кількісної та якісної потреби у працівниках 

Пошук і відбір персоналу залучення та вибір кандидатів відповідно до кадрових потреб 

Адаптація забезпечення входження нового працівника у професійне та 

соціальне середовище 

Оцінювання персоналу визначення результативності праці та рівня компетентностей 

Мотивація формування матеріальних і нематеріальних стимулів 

Навчання і розвиток підвищення кваліфікації та формування нових 

компетентностей 

Управління кар'єрою створення можливостей професійного і посадового розвитку 

Кадровий резерв підготовка працівників до виконання більш складних функцій 

і заміщення ключових посад 

Управління трудовими 

відносинами 

забезпечення ефективної взаємодії працівників і роботодавця 

Утримання персоналу створення умов для збереження цінних і кваліфікованих 

працівників 

Управління вивільненням регулювання процесів припинення трудових відносин 
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Об'єктом кадровоїи політики виступаєи персонал організаціїи та 

процеси,и пов'язані зи його формуванням,и використанням іи розвитком. 

Прии цьому персонали необхідно розглядатии не тількии як сукупністьи 

працівників, аи як носіяи професійних знань,и навичок, компетентностей,и 

досвіду, здібностейи та організаційноїи поведінки[9].и 

Суб'єктами формуванняи і реалізаціїи кадрової політикии залежно віди 

масштабів таи структури підприємстваи можуть виступатии власники, вищеи 

керівництво, керівникии структурних підрозділів,и кадрова службаи або HR-

підрозділ, аи також іншіи посадові особи,и які берутьи участь уи прийнятті 

кадровихи рішень. 

Кадроваи політика повиннаи формуватися наи основі певнихи 

принципів, дотриманняи яких забезпечуєи її послідовністьи і 

результативність.и 

До основнихи принципів доцільнои віднести системність,и стратегічну 

спрямованість,и обґрунтованість, послідовність,и гнучкість, справедливість,и 

відповідність законодавству,и економічну доцільність,и розвиток персоналуи 

та соціальнуи відповідальність. 

Принципи системності передбачаєи взаємозв'язок усіхи напрямів 

роботии з персоналом.и Наприклад, результатии оцінювання працівниківи 

повинні враховуватисяи під часи визначення потреби у навчанні,и прийняття 

рішеньи щодо кар'єрногои просування таи формування системии 

стимулювання. 

Принципи стратегічної спрямованостіи означає відповідністьи 

кадрових рішеньи довгостроковим цілями підприємства. Організаціяи 

повинна оцінюватии не тількии поточну потребуи у працівниках,и а йи 

прогнозувати, якіи професії таи компетентності будутьи необхідними ви 

майбутньому. 

Гнучкістьи кадрової політикии передбачає здатністьи адаптувати їїи до 

зміни зовнішнього іи внутрішнього середовища.и Зміни технологій,и ринку 

праці,и організаційної структурии або стратегіїи підприємства потребуютьи 
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відповідного коригуванняи кадрових пріоритетіви[9]. 

Принципи справедливості маєи особливе соціально-психологічне 

значення.и Працівники повинніи розуміти критеріїи оцінювання результатіви 

їхньої роботи,и умови матеріальногои стимулювання, професійногои 

розвитку таи кар'єрного просування.и  

Принцип економічноїи доцільності означаєи необхідність 

співвіднесенняи витрат наи реалізацію кадровихи заходів ізи результатами, 

якіи підприємство очікуєи отримати.  

Кадроваи політика формуєтьсяи під впливоми комплексу зовнішніхи і 

внутрішніхи факторів. 

Дои зовнішніх належатьи стан іи структура ринкуи праці, 

демографічніи тенденції, трудовеи законодавство, рівеньи конкуренції, 

розвитоки технологій, стани системи освіти,и міграційні процесии та 

загальнаи соціально-економічнаи ситуація. 

Внутрішнімии факторами єи стратегія підприємства,и його 

організаційнаи структура, масштабии та специфікаи діяльності, фінансовіи 

можливості, технологічнийи рівень, характеристикии наявного персоналу,и 

стиль керівництва,и корпоративна культураи та стани соціально-трудовихи 

відносин. 

Одними із ключовихи аспектів кадровоїи політики єи забезпечення 

відповідностіи працівника робочомуи місцю. Такаи відповідність 

передбачаєи не тількии необхідний рівеньи освіти таи професійної 

кваліфікації,и а йи наявність компетентностей,и особистісних 

характеристики та мотивації,и необхідних дляи виконання конкретноїи 

роботи[12].и 

Не менши суттєве значенняи має адаптаціяи персоналу. Навітьи 

висококваліфікований працівники потребує часуи для ознайомленняи з 

особливостямии підприємства, внутрішнімии процедурами, вимогамии до 

роботи,и корпоративною культуроюи та колективом.и  

Важливою складовоюи кадрової політикии є мотиваціяи персоналу. Їїи 
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ефективність залежитьи від здатностіи організації поєднуватии матеріальні 

таи нематеріальні стимули.и Оплата праціи залишається одними із 

ключовихи факторів, однаки значення маютьи також визнанняи професійних 

досягнень,и можливості розвитку,и участь уи прийнятті рішень,и характер 

взаємовідносини із керівництвом,и соціально-психологічнийи клімат таи 

зміст самоїи роботи. 

Значенняи кадрової політикии проявляється іи через управлінняи 

професійним розвитком.и У сучаснихи умовах професійніи знання швидкои 

оновлюються, аи цифровізація змінюєи зміст багатьохи видів праці.и Тому 

організаціяи повинна неи тільки шукатии готових фахівціви на зовнішньомуи 

ринку праці,и а йи розвивати власнийи персонал. 

Важливими результатом кадровоїи політики єи також утриманняи 

працівників, якіи мають необхідніи знання, досвіди та компетентності.и 

Надмірна плинністьи персоналу призводитьи до збільшенняи витрат наи 

пошук іи адаптацію новихи працівників, втратии накопиченого досвідуи та 

порушенняи стабільності робочихи процесів. 

Соціальнеи значення кадровоїи політики полягаєи у формуванніи 

певної моделіи взаємовідносин міжи працівником таи організацією. 

Справедливістьи кадрових рішень,и дотримання трудовихи прав, 

можливостіи професійного розвитку,и характер комунікаційи та ставленняи 

керівництва впливаютьи на рівеньи довіри, залученостіи й задоволеностіи 

працею (табл.и1.2).и 

Таким чином,и кадрова політикаи виконує одночаснои економічну, 

організаційнуи та соціальнуи функції. 

Уи сучасних умовахи значення кадровоїи політики додатковои 

посилюється черези трансформацію ринкуи праці. Дляи багатьох 

підприємстви актуальними стаютьи дефіцит працівниківи певних професій,и 

зміна вимоги до компетентностей,и поширення дистанційнихи та гібриднихи 

форм роботи,и необхідність швидкогои перенавчання персоналуи[4]. 
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Таблицяи 1.2и  

Значення кадровоїи політики дляи діяльності організаціїи [6] 

Сфера впливу Значення кадрової політики 

Забезпеченість персоналом підтримання необхідної чисельності та структури кадрів 

Продуктивність праці створення умов для ефективного використання трудового 

потенціалу 

Якість персоналу формування необхідних професійних компетентностей 

Мотивація підвищення зацікавленості працівників у результатах 

діяльності 

Стабільність колективу зниження небажаної плинності та збереження ключових 

працівників 

Професійний розвиток формування та оновлення компетентностей 

Кадровий резерв забезпечення наступності та внутрішнього заміщення 

посад 

Соціально-психологічний 

клімат 

підтримання конструктивної взаємодії у колективі 

Адаптивність забезпечення кадрової готовності до організаційних і 

технологічних змін 

Конкурентоспроможність формування кадрових переваг підприємства 

 

Отже,и кадрова політикаи є невід'ємноюи складовою загальноїи 

системи управлінняи організацією, якаи визначає стратегічніи орієнтири, 

принципии та практичніи напрями роботии з персоналом.и Її змісти охоплює 

плануванняи потреби уи працівниках, їхи пошук іи відбір, адаптацію,и 

оцінювання, мотивацію,и професійний розвиток,и формування кадровогои 

резерву, управлінняи кар'єрою таи утримання персоналу.и 

 

1.2и Зміст таи сутність кадровоїи політики 

 

Кадроваи політика єи складовою частиноюи стратегічно орієнтованоїи 

політики підприємства.и Вона визначаєи характер, основніи напрями, 

формии керівництва зи його персоналом,и основні напрями,и форми таи 

методи роботии з ним.и Кадрова політикаи спрямована наи створення 

відповідального,и згуртованого колективу,и здатного своєчаснои реагувати 

наи постійно змінюваніи вимоги ринкуи з врахуваннями стратегії розвиткуи 

організації. Вонаи включає такіи елементи типи влади ви суспільстві, стильи 

керівництва, філософіяи підприємства, правилаи внутрішнього розпорядку,и 
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колективний договір,и статут організаціїи [18]. 

Самеи через ціи елементи іи реалізується кадроваи політика. 

Кадроваи політика формує:и 

1) вимоги дои робочої силии на стадіїи найму(дои освіти, статі,и рівня 

спеціальноїи підготовки тощо);и 

2) відношення дои "капіталовкладень" ви робочу силу,и до 

цілеспрямованогои впливу наи розвиток персоналу;и 

3) відношення дои стабілізації колективу;и 

4) відношення дои характеру підготовкии нових працівників,и 

перепідготовки іи підвищення рівняи їх кваліфікаціїи [18]. 

Основнаи мета кадровоїи політики – цеи своєчасне забезпеченняи 

оптимального балансуи процесів комплектування,и збереження персоналу,и 

його розвиткуи відповідно дои потреб організації,и вимог діючогои 

законодавства таи стану ринкуи праці. Головніи напрямки кадровоїи 

політики підприємстваи наведено ви табл. 1.и2. 

Таблицяи 1.2и 

Напрямки кадровоїи політики підприємстваи [11] 

Напрямки кадрової  політики підприємства 

1) визначення основних вимог до персоналу; 

2) формування нових кадрових структур і розробка процедур, механізмів 

управління персоналом; 

3) формування концепції оплати праці, матеріального і морального 

стимулювання; 

4) вибір шляхів залучення, використання, збереження і вивільнення кадрів; 

5) розвиток соціальних відносин; 

6) визначення шляхів розвитку кадрів; 

7) поліпшення морально-психологічного клімату в колективі; 

8) забезпечення рівних можливостей ефективної праці, її безпеки і 

нормальних умов. 

 

Механізмом реалізаціїи кадрової політикии є системаи планів, норми і 

нормативів,и організаційних, адміністративнихи та соціальнихи заходів, 

спрямованихи на вирішенняи кадрових проблеми і задоволенняи потреб 

організаціїи в персоналіи  [18]. 
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Кадроваи політика визначаєи генеральний напрямоки і основии роботи 

зи кадрами, загальніи і специфічніи вимоги дои них іи розробляється 

власникамии підприємства, вищими керівництвом, кадровоюи службою. 

Основноюи дзетою кадровоїи політики єи своєчасне забезпеченняи 

оптимального балансуи процесів комплектування,и збереження персоналу,и 

його розвиткуи відповідно дои потреб підприємства,и вимог діючогои 

законодавства таи стану ринкуи праці. 

Цільоваи задача кадровоїи політики підприємстваи може бутии 

вирішена по-різному, прии цьому існуютьи такі альтернативніи варіанти: 

 звільнятии працівників абои зберігати; якщои зберігати, тои яким 

шляхом;и 

 проводити підготовкуи працівників самостійнои або шукатии тих, 

хтои 

 вже маєи необхідну підготовку;и 

 проводити набіри персоналу ізи зовнішніх джерели або перенавчатии 

 працівників, якіи підлягають звільненнюи з підприємства;и 

 проводити додатковийи набір персоналуи або задовольнятисяи 

існуючою кількістюи за умовии більш раціональногои її використання;и 

 вкладати грошіи у підготовкуи «дешевих», алеи вузько 

спеціалізованихи 

 працівників, абои «дорожчих», алеи маневрених іи т. д.и 

Основними елементамии кадрової політикии вважаються: політикаи 

набору кадрів,и навчання, оплатии праці, формуванняи кадрових процедур,и 

політика соціальнихи відносин [15].и 

Під часи розробки кадровоїи політики, дляи всебічного визначенняи 

напрями діяльністьи у організації,и необхідно враховуватии основні засадии 

окремих напряміви кадрової політики,и саме: 

1)и Управління персоналоми організації: 

- принципи однаковою необхідностіи досягнення індивідуальнихи і 
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організаційнихи цілей – визначаєи необхідність шукатии чесні компромісии 

між адміністрацієюи та працівниками,и а чии не віддаватии перевагу 

інтересами організації; 

2)и Добірка йи розстановка персоналу:и 

- принцип відповідностіи – визначає необхідністьи відповідності 

обсягуи завдань, повноважень,и відповідальності можливостями людини; 

- принципи професійної компетенціїи – визначає необхідністьи 

наявності рівняи знань, відповідаєи вимогам посади;и 

- принцип практичнихи досягнень – визначаєи наявність певногои рівня 

досвіду;и 

- принцип індивідуальностіи – визначає наявністьи індивідуальних 

якостейи працівника, чорти характеру дои виконання необхідноїи роботи; 

3)и Формування йи підготовка резервуи для висуванняи на керівніи 

посади: 

- принципи конкурсності – визначаєи необхідність відбиратии 

кандидатів наи основі; 

- принципи ротації – визначаєи необхідність планомірноїи зміни 

посадии за вертикаллюи і горизонталі;и 

- принцип індивідуальноїи підготовки – визначаєи учений необхідністьи 

підготовки резервуи на конкретнуи посаду пои індивідуальної програмі;и 

4) Оцінкаи і атестаціяи персоналу: 

- принципи відбору показниківи оцінки – визначаєи необхідність 

складанняи системи показників,и що включаєи у собіи мета оцінок,и критерії 

іи частоту оцінок;и 

- принцип оцінкии виконання завданьи – визначає необхідністьи оцінки 

результатіви діяльності зи обраним критеріям;и 

5) Розвитоки персоналу: 

- принципи підвищення кваліфікаціїи – визначає необхідністьи 

періодичного навчанняи персоналу уи відповідність ізи індивідуальної 

стратегієюи розвитку співробітника;и 
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- принцип самовираженняи – визначає необхідністьи наявності 

самостійності,и впливу формуванняи методів виконанняи (для керівників);и 

- принцип саморозвиткуи – визначає необхідністьи розвитку ви 

наявності здатностіи зробити це;и 

6) Мотиваціяи і стимулюванняи персоналу: 

- принципи відповідності оплатии праці обсягуи і труднощіи 

виконуваної роботии – визначає необхідністьи наявності ефективноїи оплати 

праціи співробітників; 

- принципи розмірного поєднанняи стимулів іи санкцій – визначаєи 

необхідність конкретногои описи завдань,и обов'язків іи показників; 

- принципи мотивації – визначаєи необхідність встановленняи 

спонукальних чинників,и які впливаютьи індивідуальне прагненняи 

виконання поставленихи завдань[12].и 

У великихи підприємствах кадроваи політика, яки правило, офіційнои 

декларується іи докладно фіксуєтьсяи у загальнихи корпоративних 

документах:и меморандумах, інструкціях,и що регламентуютьи 

найважливіші аспектии управління людськимии ресурсами. Уи невеликих 

підприємствахи вона, яки правило, спеціальнои не розробляється,и а існуєи 

як системаи неофіційних установоки власників. 

Вважається,и що письмовеи оформлення кадровоїи політики дозволяє:и 

1) чітко іи наочно відобразитии погляди адміністраціїи підприємства; 

2) переконатии персонал уи добрій воліи адміністрації підприємства;и 

3) поліпшити взаємодіюи підрозділів підприємства;и 

4) інформувати персонали про правилаи внутрішніх взаємин;и 

5) поліпшити морально-психологічний клімати у колективіи і т.и д. 

Яки правило, наявністьи навіть невеликоїи кількості непривабливихи 

для працівниківи задач потребуєи від менеджераи з персоналуи створення 

спеціальнихи програм залученняи та утриманняи працівників уи 

підприємстві; якісніи характеристики трудовогои колективу Так,и робота ви 

складі успішногои колективу можеи бути додатковими стимулом, щои 
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сприяє стабільнійи продуктивній роботіи і задоволеностіи працею.  

 

1.3  Нормативнои - правова базаи кадрової політикии 

 

Формування, розвитоки та ефективністьи реалізації державноїи кадрової 

політикии безпосередньо пов'язаніи з наявністюи досконалої, адекватноїи 

відповідному історичномуи етапу розвиткуи держави законодавчо-

нормативної бази.и Вона, пои суті, єи науковою засадоюи зазначених 

процесів,и ураховуючи, щои законодавча діяльністьи здійснюється наи 

основі фундаментальнихи наукових напрацюваньи учених уи галузі 

держи[3]. 

Правовоюи основою дляи формування державноїи кадрової політикии в 

Україніи є: Загальнаи декларація прави людини, Конституціяи України, 

Кодекси законів прои працю України,и Цивільний кодекси України, Кодекси 

України прои адміністративні правопорушення,и інші законодавчіи та 

підзаконніи нормативні акти.и 

Межі втручанняи в кадровіи процеси визначаютьи Конституція 

України,и закони України.и 

Об'єктом впливуи держави єи всі кадрии суспільства, всіи людські 

ресурси.и Об'єктом безпосередньогои державного управлінняи є особовийи 

склад державноїи служби, кадрии органів державноїи влади. 

Державнаи кадрова політикаи є визначальними фактором здійсненняи 

відомчої, галузевої,и регіональної кадровоїи політики, кадровоїи політики 

конкретнихи організацій (установ,и підприємств, фірм).и 

Дієвий впливи цього фактораи безпосередньо залежитьи від того,и 

наскільки державнаи кадрова політикаи будується наи основі яки наукового 

підходу,и так іи постійного аналізуи стану роботии з кадрамии в різнихи 

галузях іи сферах діяльностіи та реальнихи перспектив розвиткуи цього 

процесу,и спирається наи необхідне правове,и організаційне іи фінансове 
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забезпечення.и Підготовка Науковоїи доповіді показала,и що такийи аналіз 

сьогодніи практично неи ведеться ніи на загальнодержавному,и ні наи 

галузевому рівнях.и 

Для поліпшенняи законодавчого таи нормативно-правовогои 

забезпечення державноїи кадрової політикии на сучасномуи етапі доцільнои 

на державномуи рівні вирішитии низку нагальнихи проблем. 

По-перше, зи метою виявленняи проблемного поля,и реальних потреби у 

прийняттіи якісно новихи нормативно-правовихи актів зи питань державноїи 

кадрової політикии доцільно провестии комплексний теоретико-правовий 

аналізи чинної законодавчоїи бази. 

По-друге, наи підставі отриманихи результатів здійснитии оновлення 

чиннихи документів таи підготовку нових.и 

По-третє,и здійснити фундаментальніи наукові дослідженняи з 

важливихи теоретичних іи практичних аспектіви державної кадровоїи 

політики, якіи поки щои не знайшлии фундаментального відображенняи в 

науковійи літературі, алеи є актуальнимии на практиці.и 

По-четверте,и виробити механізмии цільового вивченняи передового 

міжнародногои досвіду формуванняи і здійсненняи державної кадровоїи 

політики 

Формуванняи кадрової політикии здійснюється наи основі загальноїи 

Декларації прави людини, Конституціїи держави, Програми керуючої 

партії,и Цивільного Кодексуи та Кодексуи законів прои працю. Кадроваи 

політика розробляєтьсяи вищим керівництвоми підприємства іи кадровими 

службамии[5]. 

Існуєи ще безлічи законів таи актів, нормативіви згідно якихи діє 

організація.и Наприклад, Закони України «Прои землю», Закони України 

«Прои заробітну плату”,и Закон Українии «Про охоронуи праці», Закони 

України «Прои оплату праці”.и 

Також прии формуванні кадровоїи політики використовуютьсяи такі 

документи:и статут організації,и правила внутрішньогои розпорядку, 
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положенняи про оплатуи праці,положенняи про соціальніи гарантії 

працівникам.и  

В кадровійи роботі використовуютьсяи трудові книжки,и особисті 

справи,и положення прои порядок призначенняи і виплатии державних 

компенсацій,и інструкції прои роботу відділуи кадрів, посадовіи інструкції. 

Нечіткістьи нормативно-правовихи визначень, відсутністьи системних 

монографічнихи досліджень самогои явища державноїи кадрової політикии 

як такої,и а такожи систематичного моніторингуи стану кадровогои 

забезпечення усіхи суспільних сфери не тількии не сприяютьи її 

ефективномуи практичному здійсненнюи на національномуи та місцевомуи і 

галузевомуи рівнях, аи й призводятьи до науковоїи плутанини ви цьому 

питанні.и 
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РОЗДІЛ 2и 

ОСОБЛИВОСТІ ФОРМУВАННЯи КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИи 

ПІДПРИЄМСТВА ГАЛУЗІи ЗВЯЗКУ 

2.1. Загальнаи характеристика господарськоїи діяльності суб’єктаи 

дослідження 

Згіднои розпорядження Кабінетуи Міністрів Українии від 10и січня 

2002и року №10и i Законуи України «Прои поштовий зв'язок”и від 4и 

жовтня 2001и року, Українськеи державне підприємствои поштового 

зв'язкуи «Укрпошта», щои входить ви сферу управлінняи Miністерства 

транспортуи i зв'язкуи України, єи національним оператороми поштового 

зв'язкуи України. 

Місієюи УГППС «Укрпошта”и є задоволенняи потреб користувачіви в 

здобуттіи універсальних послуги поштового зв'язкуи певного рівняи якості i 

інших загальнодоступнихи послуг. 

Укрпоштаи сьогодні - це:и 

- 31   філія,и  у  томуи  числі  25и   обласних  i  1  міськаи  дирекція -  

Київська,и дирекція обробкии i перевезенняи пошти, дирекціяи 

«Автотранспочта», дирекціяи «Видавництво «Маркаи України», головнийи 

учбовий центри «Зелена Буча”;и 

- більше 15000и відділень поштовогои зв'язку, зи них більшеи 10000 - 

ви сільській місцевості;и 

- близько 115и тисяч ініціативних,и кваліфікованих працівників;и 

- безпосередня доставкаи пошти більшеи 15 млн.и абонентів; 

- більшеи 50 видіви послуг; 

- прямийи поштовий обміни з 72и країнами світу;и 

- для   перевезенняи   пошти   i   друкарських   виданьи   діють   37и   

магістральних автомобільнихи маршруту протяжністюи більше 29,и4 тисячи 

кілометрів i три авіаціїи маршрути. 
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Уи своїй роботіи підприємство керуєтьсяи Законом Українии «Про 

зв'язок”,и «Поштовими правилами”и i ін.и документами i нормативними 

актами.и 

Українська поштаи обслуговує своїхи клієнтів черези єдину 

національнуи мережу поштовогои зв’язку іи використовує цюи можливість, 

розвиваючии нові продуктии і служби,и з метоюи зміцнення послуги і 

довірии клієнта. 

Павлоградськийи підрозділ маєи в своємуи складі територіальнои 

відокремлені виробничіи підрозділи – 13и відділень ви межах міста,и  та 9и 

відділень зв'язку,и які діютьи в Павлоградськомуи районі. 

ЦПЗи № 7  Дніпропетровськоїи дирекції УДППЗи "Укрпошта" маєи у 

своємуи складі структурніи підрозділи - цехи,и дільницю, відділенняи 

поштового зви"язку, (пунктии поштового зви"язку) стаціонарні,и кіоски таи 

інші, якіи діють наи підставі Положеньи про них,и затверджених ЦПЗи № 7 

Дніпропетровськоїи дирекції УДППЗи "Укрпошта". 

Основними  завданням  Павлоградськогои   вузла поштовомуи зв'язку,  

яки структурного Підрозділуи е: 

- своєчасне,и якісне i повне задоволенняи погреб споживачіви в 

послугахи поштового зв'язкуи на територіїи діяльності структурногои 

підрозділу; 

- забезпеченняи виконання технологічнихи процесів відповідногои 

рівня якостіи згідно зи нормативними документами,и що діють;и 

- забезпечення   виконанняи   плану  доходіви   i  витрати   -   основних   

узагальненихи показників фінансовихи результатів господарськоїи діяльності 

структурногои підрозділу. 

Видии діяльності, якіи здійснює Павлоградськийи центр поштовогои 

зв’язку 

Основніи функції: 

1. Продажи поштових марок,и маркованих конвертіви та карток.и 

Продаж філателістичноїи продукції. 
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2. Перевезенняи пошти пои території району.и 

3. Здійснення будівництва,и реконструкції, модернізаціїи основних 

фондів;и освоєння новихи виробничих потужностей.и 

4. Надання послуги поштового зв’язкуи та іншихи послуг 

споживачам:и 

- з приймання,и пересилання таи видачі поштовихи відправлень, грошовихи 

переказів; 

- зи виплати таи доставки пенсій,и грошових допомог,и інших соціальнихи 

виплат; 

- зи розповсюдження періодичнихи видань пои передплаті таи вроздріб; 

- міжнародноїи прискореної пошти,и електронної таи гібридної пошти;и 

- з прийманняи плати заи комунальні послугии та іншихи послуг зи 

розрахунково-касовогои обслуговування; 

5.и Впровадження новихи видів послуги на базіи нової технікии з 

використаннями сучасних інформаційнихи технологій. 

6.и Оптова таи роздрібна торгівля:и 

7. Здійсненняи інших видіви діяльності уи відповідності дои чинного 

законодавства.и 

Проаналізуємо основніи техніко-економічніи показники роботии 

Павлоградського відділенняи поштового зв’язкуи (табл 2.и1) 

Яки видно зи таблиці, доходии підприємства заи останні трии роки 

зменшуються.и Це пояснюєтьсяи тим, щои обсяг традиційнихи послуг 

відділенняи зв’язку зменшується.и Інформаційні технологіїи витісняють 

письмовеи листування, зменшуєтьсяи кількість друкованихи періодичних 

видань,и які отримуєи населення. Наи ринку з’явилисяи нові приватніи 

підприємства, якіи надають аналогічніи послуги. Алеи помітно збільшивсяи 

обсяг фінансовихи послуг: населенняи через відділенняи зв’язку сплачуєи 

комунальні платежі,и отримує пенсії,и компенсаційні виплатии тощо. Щоби 

триматись наи гідному рівні,и поштові відділенняи змушені займатисьи 

реалізацією споживчихи товарів. 
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Таблицяи 2.1и 

Основні техніко-економічні показникии діяльності Павлоградськогои 

відділення поштовогои зв’язку заи 2023-2025 рр. 

Показники Од.вим 2023 

рік 

2024  

рік 

2025 

рік 

Відхилення 

2025 до 2024, 

% 

Доходи (виручка) від реалізації 

продукції (робіт, послуг): 

тис.грн 3104,6 2887,6 2821,8 97,8 

1. Послуга національної 

пошти 

тис.грн 2205,0 1687,8 1492,3 88,5 

2.Фінансові послуги тис.грн 321,6 385,1 409,5 106,4 

3.Торгівля , всього тис.грн 524,8 756,4 875,5 115,8 

4.Інші комерційні 

послуги 

тис.грн 53,2 58,3 44,5 76,4 

Середньооблікова 

чисельність персоналу 

чол. 581 553 490 88,6 

 

Отже,и  для покращенняи фінансово-економічнихи показників середи 

першочергових завданьи підприємства наи найближчий часи є посиленняи 

виконавської дисциплінии та контрольи за дотриманнями показників 

фінансовихи планів, розширенняи спектра послуг,и підвищення рівняи 

доходів, продуктивностіи праці, оптимізаціїи витрат, поліпшенняи 

інвестиційних вкладеньи та підвищенняи автоматизації наданняи послуг іи 

обробки інформації,и проведення виваженоїи тарифної політикии та 

розв'язанняи питань ізи розповсюдження періодичнихи друкованих видань.и 

  

 

2.2.и Особливості формуванняи кадрової політикии  Павлоградського 

відділенняи поштового зв’язкуи 

 

Реалізація  кадровоїи політики, ви основному, покладаєтьсяи на відділи 

кадрів, якийи у своїйи роботі керуєтьсяи «Положенням прои відділ кадрів”,и 

документованою процедуроюи «Управління персоналом”,и робочими 

інструкціями,и законодавчими актамии та нормамии колективного 
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договору.и 

Принципи кадровоїи політики відображеніи в Статутіи організації, 

правилахи внутрішнього трудовогои розпорядку, ви положеннях прои оплату 

праці,и про соціальніи гарантії працівниками підприємства згіднои з 

колективними договором. Умовии колективного договоруи поширюються 

наи всіх працюючихи на підприємстві.и 

Відділ кадріви  систематично плануєи свою роботу,и веде самостійнеи 

діловодство, маєи штампи встановленихи зразків дляи оформлення 

трудовихи книжок, прийомуи на роботуи і звільнення.и 

Аналіз забезпеченостіи поштового вузлаи зв'язку трудовимии 

ресурсами почнемои з визначенняи складу кадрів.и Особливість 

формуванняи кадрів поштовогои вузла зв'язкуи така, щои тут немаєи 

категорії основнихи виробничих робітників.и 

До категоріїи допоміжних робітниківи відносять: 

- слюсаріви по ремонтуи i експлуатаціїи газового устаткування;и 

          - слюсарів-сантехніків;и 

- операторів котелень.и  

До фахівціви  відносяться: 

- інженер-програміст; 

- інженер-системотехнік; 

- бухгалтер;и 

- економіст; 

- інженери по організаціїи i нормуванняи праці. 

I основною категорієюи працівників, щои безпосередньо надаєи 

послуги населеннюи є технічніи службовці, дои складу якихи входять: 

- оператории поштового зв'язку;и  

- листоноші;  

- водії;и 

- сортувальники. 

Вихідніи дані дляи аналізу представленіи в таблиціи 2.2и виконаний 
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порівняльнийи аналіз динамікии i складуи трудових pecypciв ЦПС №2и за 

2024-2025 роки.и 

Таблиця 2.и2 

Аналізи  складу кадріви Павлоградського центруи поштового зв’язкуи 

 за 2024-2025 рри 

Категорія працівників 2024 р. 2025 р. 
Відхилення 

абсолютне відносне 

Середньооблікова чисельність, 

осіб, в т.ч.: 

 

553 490 -63 -11,4 

 1 Технічні службовці 344 303 -41 -12 

     - оператори  поштового 

зв'язку 
40 37 -3 -7,5 

  - листоноші 276 242 -34 -12,3 

  - водії 15 14 -1 -6,6 

  - сортувальники 11 і0 -1 -9,1 

 2 Керівники 79 72 -7 -8,8 

 3 Фахівці 89 82 -7 -7,8 

 4 Допоміжні робітники 41 33 -8 -19,5 

 

 

Загальнаи чисельність персоналуи у 2025и році Павлоградськогои 

ЦПС скоротиласяи по відношеннюи до 2024и року наи 63 особи,и причому 

значнеи скорочення сталосяи по категоріїи технічних службовціви на 41и 

особу, керівників,и фахівців наи 7 осіби i допоміжнихи робітників - 8и осіб. 

  

Таблицяи 2.3и            

Динаміка  структурии кадрів Павлоградськогои центру поштовогои зв’язку 

 заи 2024-2025 рр 

Категорія працівників 2024 р.            
Питома 

вага,% 
2025 р. 

Питома 

вага,% 

Відхилення 

 

абсолютне відносне 

Середньооблікова 

чисельність, осіб, в т.ч. 553 100 490 100 -63 - 

1 Технічні службовці 344 62,2 303 61,8 -41 -0,4 
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Продовженняи табл.2.и3 
- оператори  поштового 

зв'язку 40 12 37 12,3 -3 0,3 

- листоноші 276 80,4 242 79,8 -34 -0,6 

- водії 15 4,3 14 4,5 -1 -0,2 

- сортувальники 11 3,2 10 3,4 -1 -0,2 

2 Керівники 79 14,2 72 і4,6 -7 0,4 

3 Фахівці 89 16,2 82 16,7 -7 0,5 

4 Допоміжні робітники 41 7,4 33 6,9 -8 -0,5 

 

Відмітною особливістюи в структуріи персоналу єи переваження 

технічнихи службовців, доляи яких знизиласяи в порівнянніи з планоми на 

0,и4%, доляи керівників i фахівців трохии виросла ви загальній 

чисельностіи із-заи скорочення фактичноїи чисельності штатів.и Якщо 

розглядатии категорію технічнихи службовців, тои найбільша питомаи 

вага ви ній доводитьсяи на листонош,и доля якихи знаходиться ви межах 

62и%. 

Структура кадріви по категоріяхи представлена наи рисунку 2.и1. 

Рис.и 2.1.и Структура кадріви по категоріяхи Павлоградського центруи 

поштового зв’язкуи за 2025и рр 
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Якіснийи склад кадріви підприємства аналізуєтьсяи по наступнихи 

ознаках: 

- пои рівню кваліфікації;и 

- по віковомуи складу; 

- заи стажем роботи;и 

- за статевоюи ознакою; 

- пои рівню освіти.и 

Для повнішоїи оцінки забезпеченостіи підприємства трудовимии 

ресурсами, розглянемои класифікацію кадріви за статевоюи ознакою, 

стажеми роботи, рівнеми освіти i кваліфікації. Результатии аналізу 

представленіи в таблицяхи 2.4и - 2.5.и 

Таблиця 2.и4 

Аналізи  кадрів заи статевою ознакоюи Павлоградського центруи поштового 

зв’язкуи за 2024-2025 рри 

Показник 2024 р. 2025 р. 
Структура працівників, 

% 2024 р. 2025 р. 

Чоловіки 31 28 5,6 5,8 

Жінки 522 462 94,9 94,2 

Всього 553 490 100 100 

 

Впродовж двохи років ви управлінні переважаютьи жінки. Їхи питома 

вагаи знаходиться ви межах  94и%. Це пояснюєтьсяи нескладною роботою,и 

що полягаєи в оформленніи документів заи призначенням пільги i субсидійи 

для різнихи категорій громадян.и Kpiм того,и низька заробітнаи плата ви 

управлінні неи може залучатии чоловіків. 

Уи таблиці 2.и5 представленийи аналіз трудовихи ресурсів пои 

віковому складу.и 
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  Таблиця 2.и5 

Оцінкаи персоналу заи віком Павлоградськогои центру поштовогои зв’язку 

за  2024- 2025и рр 

Період 

Чисельність за віком, років 

15-24 24-34 35-50 50-54 55-59 середній вік 

2024 р. 47 131 272 54 49 45,2 

2025 р. 36 136 229 49 40 44,8 

Для оцінкии вікового складуи визначимо середнійи вік пои кожному 

року:и 

2024 piк: Рср = 47и×24 + 131и×34 + 272и×50 + 54и×54 + 49и×59 /553и = 

45,2и роки. 

2025и рік: Рсри = 36×24и + 136×34и + 229×50и + 49×54и + 40×59и /490 

= 44,и8 роки.и 

Аналізуючи персонали ЦПЗ №7и м. Павлоградаи по віковомуи складу 

мии бачимо, щои середній BIK колективу ви 2025 poцi знизився ви порівнянні 

зи попереднім наи 0,4и роки i склав 44,и8 років.и Це доситьи зрілий віки для 

організації,и хоча си постерігається позитивнаи тенденція незначногои 

омолоджування колективу.и Таку ситуаціюи можна пояснитии перш заи все 

низькими рівнем заробітноїи плати, якаи не влаштовуєи молодих фахівців.и  

Кваліфікаційний рівеньи працівників оцінюєтьсяи по рівнюи освіти i 

по категорії.и Оцінка освітньогои рівня представленаи в таблиціи 2.6.и 

                                                                                                               Таблиця 2.и6 

Оцінкаи освітнього рівняи працівників Павлоградськогои центру поштовогои 

зв’язку заи 2025 рри 

 

Piк 
Загальна 

чисельність 

Неповна i базова 

вища 
Повна вища 

Середня спеціальна і 

середня 

осіб % осіб % осіб % 

2024 553 113 20,4 35 6,3 405 73,3 

2025 490 123 25,1 47 9,6 320 65,3 
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Впродовж двохи років ви поштовому відділенніи спостерігається 

тенденціяи зростання питомоїи ваги працівниківи з вищоюи освітою. Їхи 

доля вирослаи з 6,и3% ви 2024 роціи до 9,и6% ви 2025 році.и В межахи 25% 

працівниківи мають неповнуи вищу освіту.и Середню спеціальнуи та 

середнюи освіту мають,и як правило,и листоноші, сортувальникии та водії,и 

що відносятьсяи до категоріїи технічних службовців.и 

Робота зи кадрами – однаи із складовихи частин управлінськоїи роботи 

пои керівництву даними закладом. Вона,и як іи вся роботаи керівника, 

вимагаєи передусім планомірностіи та обдуманостіи дій, умінняи 

протиставити калейдоскопуи справ, якіи щоденно оточуютьи нас, твердий,и 

попередньо підготовленийи план. 

Плануванняи роботи зи кадрами відбиваєи основні аспектии управління 

кадрами:и виробничо-економічний,и політичний, соціальний,и 

психологічний, адміністративно-правовий. 

Розробкаи планів роботии з кадрамии починається зи визначення цілейи 

та задачи управління кадрамии по кожномуи з основнихи аспектів наи даний 

періоди часу. 

Відділи кадрів, директори приймають безпосереднюи участь ви розробці 

планіви соціального розвитку,и приділяючи особливуи увагу такими 

питанням, яки формування стабільногои трудового колективу,и сумісництво 

професійи робітників таи службовців, оплатии праці, питаннями соціального 

розвиткуи колективу Павлоградськогои ЦЗ № 7.и 

Плани роботии з кадрамии складаються ви комплексі ізи загальними 

планамии розвитку іи удосконалення роботии закладу іи сприяють 

підвищеннюи економічної ефективностіи і якостіи роботи. Вонии науково 

обґрунтовуються,и в нихи широко використовуютьсяи рекомендації теоріїи 

управління, соціології,и психології. 

Плануванняи потреби ви кадрах включаєи в себеи не лишеи план 

забезпеченняи підприємства робочимии кадрами, алеи і плани забезпечення 

управлінськимии кадрами. Плануванняи потреби ви кадрах єи 
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короткостроковим (1-2 роки),и середньостроковим (2-5 років)и та 

довгостроковими (понад 5и років). Важливеи значення наи підприємстві 

приділяєтьсяи плануванню резервуи кадрів наи висунення таи роботі зи ним. 

Поряди з планоми чисельності працюючихи на  підприємствіи 

складаються такожи плани підготовкии кадрів іи підвищення кваліфікаціїи 

працюючих, якіи включаються складовимии частинами ви план пои праці іи 

заробітній платіи підприємства. 

Плани роботи відділуи кадрів включаєи комплекс заходіви по підбору,и 

розстановці, навчаннюи і підвищеннюи кваліфікації управлінськихи та 

виконавчихи кадрів. 

Прии доборі персоналуи керівництво користуєтьсяи такими критеріямии 

і принципами:и 

1) орієнтація наи сильні сторонии людини йи пошук кандидатів,и 

найбільш підходящихи для цієїи посади (освіта,и досвід, діловіи якості, 

професіоналізм);и 

2) відмова ви прийомі новихи працівників, тодіи коли немаєи в цьомуи 

потреби (фізичніи характеристики, типи особливості); 

3) забезпеченняи відповідності індивідуальнихи якостей претендентіви 

вимогам, висунутоїи змістом робіти (потенційні можливості);и 

4) орієнтація найбільши кваліфікованих кадрів.и 

Головним моментоми є оцінкаи претендента, здійснювануи виявлення 

відповідностіи працівника вакантномуи місцеві (посади).и На кожнуи посаду 

ви ЦЗ № 7и є посадовіи інструкції, розробленіи до прив'язкии до місцяи із 

зазначеннями виключно конкретнихи обов'язків. 

Потребаи в персоналіи визначається директороми і полягаєи в змініи 

обсягу робіт.и Він такожи відповідає заи повноту іи об'єктивність 

інформаційноїи бази, якаи потрібна дляи  наступного відборуи кандидатів. 

Остаточнаи оцінка здобувачаи проводиться так.и 

Довгострокове кадровеи планування наи підприємстві неи проводиться. 

Зазвичай,и після звільненняи штатної одиниціи оголошується конкурси на 
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вакантнуи посаду. Зазвичайи пошук кандидатіви починається ізи подачі 

оголошенняи своїм працівниками та наи стенді оголошеньи в організації.и 

Тобто, використовуютьи як зовнішні,и і внутрішніи джерела пошукуи 

кандидатів. 

Пои прибутті наи роботу проводитьсяи обов'язкова лекція,и всі 

проходятьи стажування наи робочому місці.и Наказом призначаєтьсяи 

відповідальний заи стажування, котрийи отримує доплатуи у виглядіи 25% 

віди посадового окладуи стажуємого. 

Періоди стажування можеи бути меншеи двох тижнів.и Зазвичай йогои 

тривалість - місяць.и Під часи стажування новачкаи ознайомлять ізи 

керівними документами,и посадовою інструкцією,и з інструкціямии за 

діямии в особливихи випадках, зи вимогами охоронии праці, технікии 

безпеки, протипожежноїи безпеки. 

Післяи закінчення стажуванняи комісією оцінюютьсяи знання 

стажиста,и отримані піди час стажування,и й оформляєтьсяи наказ 

допуститии до самостійноїи роботі. 

 Ви Павлоградському ЦЗи № 7 працівникии добре знаютьи одне 

одного,и оскільки працюютьи разом багатои років та,и крім того,и є 

достатньои жорстка системаи відбору прии прийомі, томуи люди, 

влаштовуючисьи в заклад,и або звільняютьсяи відразу, абои залишаються. 

Зазвичай,и це відбуваєтьсяи у періоди іспитового терміну.и  

Перевагами, щодои праці ви даній організації:и 

1) підготовка кадріви перед прийняттями посадових зобов’язань;и 

2) при найманніи перевагу надаютьи кандидату ізи досвідом, щои 

дозволяє зекономитии на  вартостіи  навчання; 

3) швидкаи адаптація персоналуи у неформальнійи обстановці; 

4) обліки думок персоналу.и 

Такий плани складається наи місяць абои квартально.  

Трудовіи досягнення персоналуи та йогои участь уи процесах 

управління,и удосконалення якостіи життя підопічних,и процесів, підходів,и 
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ініціативи таи творча діяльністьи всіляко визнаютьсяи та заохочуються.и 

Система заохоченняи персоналу  направленаи на підтриманняи у персоналуи 

почуття задоволенняи і складаєтьсяи із: 

1) системии морального заохочення;и 

2) системи матеріальногои заохочення. 

Формии морального заохоченняи – пересування пои службі, 

нагородженняи грамотами закладуи за належнуи роботу, 

Облдержадміністрації,и винесення подякии міським головою,и  надання дляи 

користування засобіви мобільного зв’язку,и відрядження наи виставки, 

відзначенняи та оцінкаи діяльності наи зборах, уи звітах, публікаціяи про 

заслугии працівника ви пресі. 

Ви організації застосовуютьсяи такі видии матеріального 

заохочування:и 

1) винагорода заи підсумками роботии за рік;и 

2) винагорода заи вислугу роківи (стаж роботи);и 

3) винагорода заи відкриття, ініціативии та успіхіви підопічних; 

4) одноразовіи заохочення заи виконання особливои важливих завдань,и 

до ювілейнихи  дат, дои свят, – яки у грошовій,и так іи натуральній формі;и 

5) матеріальна допомогаи на оздоровлення,и поховання членіви сім’ї таи 

інші виплати.и 

Працівникам, якіи сумлінно іи добросовісно виконуютьи свої 

обов’язки,и беруть активнуи участь уи вдосконаленні процесіви роботи, 

надаютьсяи в першуи чергу перевагии та пільгии в сферіи соціально-

культурногои та побутовогои обслуговування (путівкии в санаторії,и 

будинки відпочинкуи і т.ид.), такими працівникам надаютьсяи також 

перевагии при просуванніи по роботі.и 

Для підвищенняи рівня задоволеностіи персоналу застосовуютьсяи ще 

йи такі видии мотивації, як:и 

- оздоровлення дітейи робітників піди час літнихи та зимовихи канікул; 

- подарункии дітям дои Новорічних свят;и 
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- проведення вечоріви відпочинку; 

- перевезенняи робітників; 

- складанняи гнучкого графікуи . 

Підходи дои приймання іи переміщення працівників,и розвитку іи 

вдосконалення кадровогои потенціалу визначаютьсяи з урахуваннями вимог 

штатногои розкладу, набутогои досвіду. 

Зи метою визначенняи рівня професійноїи підготовки, діловихи якостей, 

творчихи можливостей, планіви щодо кар’єрногои росту, періодичнои 

проводиться атестаціяи фахівців. Ви співбесіді піди час атестаціїи 

визначається такожи рівень задоволеностіи працівника умовамии праці, 

політикоюи та стратегієюи підприємства, рівнеми заробітної плати,и 

займаною посадоюи та кадровоюи політикою. 

Розвитоки досконалості підприємстваи передбачає іи вдосконалення 

персоналу.и Для розвиткуи і підвищенняи знань таи компетенції персоналуи 

в організаціїи ведеться постійнаи робота зи підготовки, перепідготовкии та 

підвищенняи кваліфікації персоналу.и Планування цієїи діяльності  ви 

Павлоградському ЦЗи № 7 ведеться,и виходячи зи політики таи стратегії 

організаціїи з урахуваннями потреб працівниківи та побажаньи самого  

керівногои персоналу. Заявкии на навчанняи та підвищенняи кваліфікації 

подаютьсяи до 25и грудня переди початком новогои навчального рокуи та 

дои 25 червняи поточного року.и На підставіи цих замовленьи складається 

плани навчання, якийи узгоджується зи керівником закладуи та 

затверджуєтьсяи на засіданніи ради. Паралельнои затверджується Реєстри 

навчальних закладів,и графік підвищенняи кваліфікації керівнихи 

працівників таи спеціалістів організаціїи на поточнийи рік. 

Ви організації проводятьсяи такі видии внутрішнього професійногои 

навчання робітників:и 

1) підготовка, перепідготовкаи робітників; 

2) підвищенняи кваліфікації робітників;и 

3) підвищення кваліфікаціїи робітників, якіи працюють зи програмним 
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забезпеченням.и 

Однією ізи форм підвищенняи професійного рівняи робітників єи 

наставництво. Наставниківи виробничого навчанняи підбирають іи 

призначають зи числа робітників,и які працюютьи не меншеи 3-хи років заи 

професією іи користуються авторитетоми серед колеги по роботі.и Склад 

наставниківи навчання таи фахівців-консультантіви призначається таи 

затверджується наказоми по підприємству.и 

Для консультаційи з теоретичнихи дисциплін іи спецтехнологій, 

обладнання,и охорони праці,и основ трудовогои законодавства – 

призначаютьсяи керівники таи провідні фахівціи підприємства. 

Базоюи для практикии робітників єи їх робочіи місця. Відповідальніи за 

організаціюи процесу навчанняи – наставник навчанняи та начальники 

відділу кадрів.и 

В 2024и році  ви Павлоградському ЦЗи № 7 первиннуи професійну 

підготовкуи на виробництвіи отримало 21и особа, професійнуи підготовку ви 

професійних навчальнихи закладах пройшлои 2 особи,и перепідготовку 

безпосередньои на місцяхи 10. 

Ви 2025 роціи підвищило кваліфікаціюи у навчальнихи закладах  1и 

керівник, 6и професіоналів таи фахівців, 1и технічний службовець.и  

Планування роботии з поліпшенняи умов праціи в рамкахи підприємства 

здійснюєтьсяи у форміи довгострокових програм,и перспективних іи 

поточних планів.и При плануванніи роботи зи поліпшення умови праці 

використовуютьсяи матеріали атестаціїи робочих місцьи за умовамии праці; 

комплексніи заходи щодои досягнення нормативіви безпеки, гігієнии праці 

таи санітарії; матеріалии розслідування нещаснихи випадків,  аварійи тощо. 

Ви 2011 роціи після виконанняи ряду заходіви направлених наи поліпшення 

умови праці булои проведено переатестаціюи робочих місцьи з 

несприятливимии умовами праці,и за результатамии переатестацій виданои 

наказ №278-В віди 21.07.и11. Всіи робочі місцяи закладу атестовані.и Крім 

тогои атестовані робочіи місця інвалідів.и 
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Право працівниківи на відпочиноки забезпечено уи відповідності зи 

законом Українии «Про відпустки”.и Крім відпусток,и передбачених 

законодавством,и при наявностіи поважної причинии окремим працівникам,и 

і ви першу чергуи жінкам, якіи виховують дітейи віком дои 16 років,и 

надаються додатковіи відпустки бези збереження заробітноїи плати строкоми 

до 15и календарних дніви на рік.и 

Тобто, можнаи зробити висновок,и що кадроваи робота наи 

підприємстві сприяєи формуванню стабільногои трудового колективу,и 

здатного ви умовах повногои господарського розрахунку,и 

самофінансування, наи началах самоуправлінняи досягати позитивнихи 

кінцевих результатів.и Ця роботаи направлена наи забезпечення 

відповідностіи кадрів, розвиткуи у працівниківи відповідальності заи 

вирішення задачи організації, вихованняи кадрів наи кращих трудовихи 

традиціях, аи також наи підвищення зацікавленостіи робітників ви 

найбільшій продуктивностіи праці. Кадроваи робота ви закладі направленаи 

на досягненняи такого стану,и при якомуи б кожени працівник дороживи би 

своїми робочим місцем.и 

 

 

 

 



37 

 

РОЗДІЛ 3и 

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯи КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИи ПІДПРИЄМСТВА 

ПОШТОВОГОи ЗВЯЗКУ 

 

 

Сьогодніи державне підприємствои «Укрпошта» сприймаєтьсяи 

населенням яки негнучка,  бюрократизованаи і архаїчнаи державна 

структура.и  Тому ви епоху ринковихи відносин, вимогливихи клієнтів іи 

якісного сервісуи вона стрімкои втрачає своїи позиції наи ринку поштовихи 

послуг.  

«Укрпошта”и має низкуи проблем:  

- втратаи конкурентоспроможності таи зниження прибутковостіи – 

останні 3и роки помітнои стрімке зниженняи доходів. Обсяги ринку 

щорічнои знижується, аи конкуренти набираютьи силу, збільшуючии свою 

часткуи на ринку;и  

- внутрішня бюрократіяи і корупція;и  

- банківські послугии «Укрпошта» неи може надаватии відповідно дои 

вимог ринку,и оскільки неи володіє повноцінноюи  банківською ліцензією;и  

- стрімкий «відтік”и пенсіонерів ви банківські організаціїи з причинии 

агресивної політикии банків пои відношенню дои даного сегменту;и  

- велика кількістьи нерентабельних відділеньи у глибинціи (маленьких 

містахи та селах);и  

- низький рівеньи IT-технологійи та автоматизації;и  

- низька якістьи надаваних послуги і несучасніи відділення зв'язку;и  

- низький рівеньи комп'ютеризації відділеньи і комп'ютерноїи 

грамотності персоналу;и  

- стрімко старіючийи і нефункціональнийи автопарк;  

- низькаи швидкість обслуговування,и постійні чергии у відділеннях.и  

Проте уи компанії щеи достатньо резервів,и щоб неи тільки повернутии 

загублену часткуи ринку, алеи й істотнои збільшити її.и  
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Маючи підтримкуи держави,  «Укрпошта”и може бутии 

багатогранною: яки інноваційне сучаснеи підприємство дляи молодого 

поколінняи і зберігаючии традиції, обслуговуватии населення ви глибинках, 

реалізуючии соціальну функцію.и 

Переваги УДППЗи «Укрпошта»: 

− найбільшаи логістична таи інфраструктурна база;и 

− технічні таи організаційні можливостіи надавати багатои послуг; 

− досвіди диверсифікації діяльностіи (надає більши 50 послуг);и 

− високий рівеньи лояльності населенняи сільської місцевості;и 

− наявність іміджевихи товарів  (сувенірнаи та філателістичнаи 

продукція); 

− другийи за кількістюи робочих місцьи роботодавець ви Україні. 

Алеи навіть ви складних умовахи сьогодення можливои організувати 

роботуи підприємства такими чином, щоби підвищити обсяги реалізації 

продукціїи та послуг,и підвищити продуктивністьи праці персоналу,и а 

отжеи і збільшитии рівень заробітноїи плати персоналу.и 

Для цьогои пропонується: 

- змінитии режим роботии відділень зв'язку,и продовживши їx роботу 

дои 19 години з тим,и аби клієнтии після робочогои дня змоглии оплачувати 

послугии i здійснюватии платежі; 

- укластии договори ізи зацікавленими суб’єктамии господарювання 

наи рекламування їхи продукції прии рознесенні пошти.и 

Розвиток ринковихи стосунків дави поштовх дои появи різнихи форм 

організаціїи оплати пращи в структурахи недержавної формии власності. 

Кожени розповсюджувач отримуєи винагороду уи вигляді щоденногои 

заробітку, виходячии з виконанняи ним нормии продажу товарів.и Слід 

зауважити,и що кожнаи фірма маєи свою шкалуи нарахувань, виходячии з 

об’ємуи реалізації товаріви від того,и наскільки добреи ця фірмаи завоювала 

риноки збуту i споживачів. Зазвичайи щоденні виплатии е прогресивноюи 

шкалою, заи принципом: більшеи реалізував (розповсюдив)и - більше 
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получив.и Приклад такоїи шкали представленийи в таблиціи 3.1.и 

Таблиця 3.и1 

Шкалаи залежності заробіткуи від обсягуи реалізації 

Об'єм реалізації грош. одиниці Відсоток щоденного заробітку, % 

                     до 5 3 

                     5,            1-7 7 
 7,          1-10 10 
10,          1-15 12 
15,          1-20 14 
20,          1-30 17 

 

Kpiм того, дляи розповсюджувачів розробляєтьсяи тижнева 

преміальнаи сітка, проте,и розмір премійи в окремихи випадках перевищуєи 

5-7и % від загальногои об’єму йогои виторгу заи неділю. Щои ж дои 

працівників структурнихи підрозділів, тои у нихи «плаваючі тижневіи 

заробітки», залежнои від об'ємуи реалізації ви цілому пои фірмі. 

Керівництвои фірми отримуєи ставку, обумовленуи в договоруи плюс 2и % 

від тижневогои об’єму реалізаціїи в ціломуи по фірміи 

Абсолютно іншаи система оплатии праці ви деяких фірмах,и зайнятих 

посередницькимии операціями. Післяи закінчення місяцяи розраховується 

загальнийи об’єм комерційноїи винагороди (KB), з якоїи віднімається сумаи 

KB комерційногои директора. Сума,и що залишилася,и розподіляється 

такими чином: 

1. 30и% підлягає розподілуи в рівнихи долях середи менеджерів зи 

продажу; 

2. 40и% розподіляється пропорційнои об’єму продажіви кожного 

менеджера;и 

3. 20и% розподіляється пропорційнои кількості праціи покупців 

кожногои менеджера заи розрахунковий місяць;и 

4. 10и% розподіляється пропорційнои кількості праціи знов 

притягненихи до співпраціи покупців заи розрахунковий місяць.и 

Одним зи елементів організаціїи заробітної платии є преміювання,и яке 
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кількаи років томуи було одними з найбільши дієвих стимулюючихи 

моментів ви досягненні кращихи результатів роботи.и Причому, преміяи 

складається зи трьох різнихи частин: заи виконання цілейи компанії, 

індивідуальніи завдання i роботу ви команді. Трии компоненти разоми 

складають віди 0 дои 100%. Виплатаи виробляється щокварталуи за 

підсумкамии виконання цихи трьох компонентів.и 

Для технічнихи службовців (листонош,и операторів, управлінськогои 

персоналу) найбільши підійде системаи розподілу заробіткуи від розміруи 

прибутку. 

Крокии реалізації новоїи системи оплатии праці наступні:и 

1. Встановитии заробітну платуи працівників прии нульовій 

рентабельностіи на посадовогои окладу, обумовленогои в контракті.и 

2. Розробитии шкалу преміюванняи працівників залежнои від 

величинии рентабельності продажів.и 

Сучасна  системаи  управління  персоналоми  базується  наи  тому,    

щои  

люди  єи найважливішим економічними ресурсом підприємства,и джерелом  

йогои прибутків, конкурентоспроможностіи та процвітання.и Створення 

новогои підходу ви управлінні  поведінкоюи і трудовоюи діяльністю 

персоналуи Українського державногои підприємства поштовогои зв’язку 

(УДППЗ)и „Укрпошта” сприятимеи  зростанню ефективностіи праці  таи 

зниженню  плинностіи  кадрів наи підприємстві. 

Сьогодніи потребує увагии проблема  ефективностіи управління  

поведінкоюи  персоналу  таи  факторів  мотиваціїи його діяльності,и яка єи  

актуальною дляи    УДППЗ „Укрпоштаи”. Провідна  рольи  в  ефективномуи 

управлінні персоналоми належить вихованнюи трудової дисциплінии  й 

самодисципліни.и Потрібно чіткои визначити місцеи кожного працівникаи  в  

структуріи  виробничого процесу.и На  підприємствахи  зв’язку єи 

можливість бези  особливих матеріальнихи затрат підвищитии дисципліну 

наи всіх рівняхи і демократичним,и законним шляхоми навести порядоки 
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методом ефективногои управління міжособистіснимии стосунками 

працівників,и підвищити  зацікавленістьи  в  результатахи  та  мотиваціїи  

праці. 

Наи сьогодні УДППЗи „Укрпошта” неи може розраховуватии на 

довготривалийи розвиток бези ефективного управлінняи людьми таи 

організації їхи діяльності. Основоюи забезпечення цьогои і єи оцінка кадріви 

як відправнаи для удосконаленняи персоналу, мотиваціїи і відповідноїи 

оплати праці.и Оцінка персоналуи – це цілеспрямованийи процес 

визначенняи відповідності якіснихи характеристик персоналуи (здібностей, 

умінь,и мотивів) вимогами посаді абои робочому місцю.и Модель 

комплексноїи оцінки працівникаи представлена  наи рис. 3.и1. 

 

Рис.и 3 1и  Модель комплексноїи оцінки працівникаи 

  

Проведення оцінкии персоналу наи підприємствах зв’язкуи дозволить: 

–    плануватии кар'єру таи просувати працівниківи по службі;и 

–    визначати рівеньи компетентності спеціалістів;и 

–    здійснювати перестановкуи кадрів зи врахуванням компетентностіи 

і потенціалуи працівників; 

–    одержуватии психологічний портрети працівників організації;и 

–    проводити ефективнийи підбір потрібнихи спеціалістів; 
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–    вивчатии специфіку міжособистіснихи відносин іи психологічний 

клімати у колективі;и 

–    визначати міруи задоволення йи зацікавленості працівниківи в 

організації;и 

–    знаходити засобии для закріпленняи в організаціїи потрібних 

спеціалістів;и 

–    розробляти ефективнуи систему мотиваціїи трудової діяльності;и 

–    раціоналізувати методии роботи зи персоналом. 

Дляи того, щоби оцінка булаи дієвою, аи потреба ви її проведенніи 

була зрозумілоюи і малаи мотивований характер,и її потрібнои проводити 

заи основнимзмістом діяльності,и яка прямои пов'язана зи результатами 

праціи й особистимии якостями працівників.и Оцінка  працівниківи  повинна 

охоплюватии дві  сферии їх  діяльностіи – поточну іи перспективну. Тому,и 

на наши погляд, наи УДППЗ „Укрпоштаи” для удосконаленняи діяльності 

персоналуи і відповідногои підвищення продуктивностіи праці потрібнои 

більше увагии приділяти  плануваннюи та просуваннюи працівників пои 

службі, підвищуватии рівень компетентностіи спеціалістів, визначатии міру 

задоволеностіи і зацікавленостіи  працівників ви організації таи знаходити 

засобии для закріпленняи в організаціїи потрібних спеціалістів.и 
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ВИСНОВКИ 

 

Уи представленій роботіи був проведенийи аналіз трудовихи ресурсів  

Павлоградськогои ЦПС №7и і запропонованіи заходи щодои поліпшення 

ефективностіи їх використання.и 

На підставіи проведеного дослідженняи можемо зробитии наступні 

висновки:и 

1. Рішенняи кадрових питаньи в умовахи ринкових відносини і ринкуи 

робочої силии здобуває особливои важливе значення,и тому щои змінюється 

суспільнийи статус працівника,и характер йогои відносин дои праці йи умов 

продажуи робочої сили.и У цихи умовах керівники підприємства 

(роботодавець)и повинен уи своїх рішенняхи виходити зи того, щои 

людський потенціали виявляється прии сприятливих умовахи для 

працівника,и а йогои здатність уи виконанні робіт,и рішенні задач,и у томуи 

числі проблемних,и залежить віди багатьох якіснихи показників, щои 

характеризують йогои як особистістьи і фахівця.и 

2. Визначено, щои кадрова політикаи – це сукупністьи принципів, 

методів,и форм організаційногои механізму зи формування, відтворення,и 

розвитку таи використання персоналу,и створення оптимальнихи умов  

праці,и її мотиваціяи та стимулювання.и 

3. Питання кадровоїи політики розглядалосьи на прикладіи 

функціонування Павлоградськогои центру поштовогои зв’язку. Основними 

завданням Павлоградськогои центру поштовогои зв'язку, яки структурного 

підрозділуи є  своєчасне,и якісне іи повне задоволенняи потреб споживачіви 

в послугахи поштового зв'язкуи на територіїи діяльності структурногои 

підрозділу. 

4. Впродовжи двох роківи в управлінніи переважають жінки.и Це 

пояснюєтьсяи нескладною роботою,и що полягаєи в оформленніи 

документів заи призначенням пільги і субсидійи для різнихи категорій 

громадян.и Крім того,и низька заробітнаи плата ви управлінні неи може 
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залучатии чоловіків. 

 Аналізуючии персонал пои віковому складуи ми бачимо,и що 

середнійи вік колективуи  знизився  іи склав 44,и8 років.и Це доситьи зрілий 

віки для організації,и хоча спостерігаєтьсяи позитивна тенденціяи 

незначного омолоджуванняи колективу.  

5.Сьогодні державне підприємство «Укрпошта» сприймається 

населенням як негнучка,  бюрократизована і архаїчна державна структура.  

Тому в епоху ринкових відносин, вимогливих клієнтів і якісного сервісу вона 

стрімко втрачає свої позиції на ринку поштових послуг. Це не може не 

відобразитися на роботі персонала. Плинність кадрів, низька заробітна плата, 

недостатній рівень автоматизації робочих місць потребують негайного 

вирішення. 

6.Не дивлячись на позитивні виводи за результатами аналізу трудових 

ресурсів на Павлоградському ЦПС №7 можна порекомендувати досить 

просту систему мотивації персоналу для підвищення ефективності їх 

використання. 

7.Для технічних службовців (листонош, операторів, управлінського 

персоналу) найбільш підійде система розподілу заробітку від розміру 

прибутку. 

8.Для удосконалення управління поведінкою та трудовою діяльністю 

персоналу розроблені і запропоновані заходи щодо покращення умов праці в 

організації. 

Створення нового підходу в управлінні поведінкою та трудовою 

діяльністю персоналу на підприємствах зв’язку сприятиме зростанню 

ефективності праці та зниженню плинності кадрів. 
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