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ВСТУП 

Актуальність теми дослідження.  В умовах сучасних трансформацій 

соціально-економічного середовища України, що характеризуються високим 

рівнем нестабільності, воєнними викликами та структурними змінами на ринку 

праці, особливої ваги набуває ефективне управління людськими ресурсами 

підприємств. У таких обставинах персонал перестає розглядатися виключно як 

виробничий ресурс і набуває статусу стратегічного активу, який визначає 

здатність організації до адаптації, інноваційного розвитку та довгострокової 

конкурентоспроможності. 

Кадрова політика підприємства виступає системоутворюючим елементом 

управління персоналом, оскільки саме вона задає вектор формування, розвитку, 

мотивації та утримання працівників. Вона інтегрує управлінські підходи, 

інструменти та практики, спрямовані на забезпечення відповідності людського 

потенціалу стратегічним цілям організації. Водночас сучасні реалії, зокрема 

дефіцит кваліфікованих кадрів, трудова міграція, зростання психологічного 

навантаження на працівників, потребують переосмислення традиційних підходів 

до формування кадрової політики та впровадження більш гнучких і 

людиноцентричних HR-моделей. 

Актуальність обраної теми обумовлена необхідністю поглибленого аналізу 

та вдосконалення кадрової політики підприємств в умовах кризових явищ та 

швидких змін у зовнішньому середовищі. Особливої уваги потребує пошук 

ефективних інструментів управління персоналом, які дозволяють не лише 

підвищити продуктивність праці, але й забезпечити стійкість колективу, розвиток 

корпоративної культури та формування довгострокової лояльності працівників. 

Теоретичні аспекти управління людськими ресурсами знайшли своє 

відображення у працях провідних зарубіжних учених, серед яких Фредерік 

Герцберг, Абрахам Маслоу, Дейв Ульріх та інші. Їхні концепції стали основою для 

формування сучасних підходів до мотивації, розвитку персоналу та стратегічного 

управління людськими ресурсами. Водночас вітчизняні дослідження дедалі 
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більше враховують специфіку функціонування підприємств у кризових та 

посткризових умовах. 

Об’єктом дослідження є система управління людськими ресурсами 

підприємства. 

Предметом дослідження виступають підходи, принципи та інструменти 

формування і реалізації кадрової політики в організації. 

Метою курсової роботи є комплексне дослідження теоретичних засад 

кадрової політики та практичних аспектів управління людськими ресурсами на 

прикладі АТ «Ельворті» з подальшим обґрунтуванням рекомендацій щодо 

підвищення ефективності HR-системи. 

Для досягнення поставленої мети визначено такі основні завдання: 

 проаналізувати сутність і ключові характеристики кадрової політики 

підприємства; 

 дослідити сучасні концепції та інструменти управління людськими 

ресурсами; 

 здійснити аналіз кадрової політики та практик управління персоналом 

на підприємстві; 

 оцінити результативність існуючих HR-процесів; 

 ідентифікувати проблемні аспекти та розробити напрями 

вдосконалення кадрової політики. 

Методологічну основу дослідження становлять загальнонаукові та 

спеціальні методи, зокрема системний підхід, методи аналізу і синтезу, 

порівняльного аналізу, узагальнення, а також інструменти стратегічного аналізу, 

зокрема SWOT-аналіз. 

Практична значущість отриманих результатів полягає у можливості їх 

використання для підвищення ефективності управління персоналом на 

вітчизняних підприємствах, зокрема АТ «Ельворті», а також у навчальному 

процесі при викладанні дисциплін управлінського спрямування. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ТА HR-

МЕНЕДЖМЕНТУ 

 

1.1. Сутність, принципи та типи кадрової політики підприємства 

  

У сучасній парадигмі управління організаціями кадрова політика 

розглядається не як допоміжний інструмент, а як системоутворюючий елемент, 

що визначає логіку взаємодії підприємства з людським капіталом. Вона формує 

основу для прийняття управлінських рішень у сфері підбору, розвитку, 

оцінювання та мотивації персоналу, а також забезпечує узгодженість між 

стратегічними цілями бізнесу та потенціалом працівників. 

У науковій літературі кадрова політика трактується як сукупність 

принципів, норм і управлінських підходів, що визначають зміст і спрямованість 

роботи з персоналом [2]. Водночас сучасні дослідження підкреслюють, що 

кадрова політика виходить за межі адміністративного управління і набуває 

стратегічного характеру, інтегруючись у загальну систему корпоративного 

управління підприємством [1]. 

Особливої актуальності проблема формування ефективної кадрової політики 

набула в умовах воєнного стану та економічної турбулентності в Україні. Як 

свідчать результати сучасних досліджень, кадрова політика виступає ключовим 

фактором стабілізації діяльності підприємств, оскільки впливає не лише на 

продуктивність праці, але й на психологічний клімат, рівень залученості 

працівників та їх готовність до змін [3]. У таких умовах організації змушені 

переглядати традиційні підходи до управління персоналом, впроваджуючи більш 

гнучкі та адаптивні HR-стратегії. 

Сутність кадрової політики найбільш повно розкривається через її 

функціональне призначення. Вона виконує роль координуючого механізму, що 

забезпечує: 
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 формування кадрового потенціалу відповідно до стратегічних цілей 

підприємства; 

 розвиток компетенцій працівників; 

 підтримання балансу між інтересами організації та персоналу; 

 забезпечення кадрової безпеки та стабільності. 

Важливо підкреслити, що сучасні підходи до кадрової політики базуються 

на ідеї людиноцентризму. Це означає, що працівник розглядається не лише як 

виконавець функцій, а як носій знань, цінностей і потенціалу розвитку. Такий 

підхід активно впроваджується в українських компаніях, зокрема в Нова Пошта, 

де значна увага приділяється розвитку персоналу, корпоративній культурі та 

програмам навчання. Аналогічно, у компанії ДТЕК кадрова політика орієнтована 

на формування лідерського потенціалу та розвиток компетенцій працівників у 

контексті енергетичної трансформації. 

Перехід до стратегічного розуміння кадрової політики зумовлює 

необхідність визначення її базових принципів. До ключових принципів кадрової 

політики сучасного підприємства доцільно віднести: 

 системність – узгодженість усіх HR-процесів між собою та зі 

стратегією підприємства; 

 гнучкість – здатність адаптуватися до змін зовнішнього середовища; 

 економічна доцільність – оптимальне використання людських 

ресурсів; 

 соціальна відповідальність – врахування потреб і добробуту 

працівників; 

 прозорість та справедливість – забезпечення довіри в організації; 

 розвиток і безперервне навчання – орієнтація на підвищення 

кваліфікації персоналу. 

Зазначені принципи набувають особливої ваги в умовах цифровізації 

управління персоналом. Сучасні HR-системи дозволяють автоматизувати процеси 
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підбору, оцінки та розвитку персоналу, що підвищує ефективність управлінських 

рішень та сприяє формуванню більш обґрунтованої кадрової політики [4]. 

Не менш важливим аспектом є класифікація типів кадрової політики, яка 

дозволяє оцінити рівень її зрілості та ефективності. У науковій літературі 

найчастіше виділяють такі типи: 

1. Пасивна кадрова політика – характеризується відсутністю чіткої 

стратегії управління персоналом та реагуванням лише на поточні проблеми. 

2. Реактивна кадрова політика – передбачає реагування на вже виниклі 

кадрові проблеми, але без їх попередження. 

3. Превентивна кадрова політика – базується на прогнозуванні кадрових 

потреб і запобіганні ризикам. 

4. Активна кадрова політика – передбачає стратегічне управління 

людськими ресурсами, формування кадрового резерву та інвестиції у розвиток 

персоналу. 

Сучасні українські підприємства дедалі частіше переходять до активного 

типу кадрової політики. Наприклад, компанія SoftServe активно інвестує у 

розвиток талантів через корпоративні університети та навчальні програми, що 

дозволяє формувати внутрішній кадровий резерв і забезпечувати довгострокову 

конкурентоспроможність. 

Таким чином, кадрова політика виступає складною багаторівневою 

системою, яка поєднує стратегічні, соціальні та економічні аспекти управління 

персоналом. Її ефективність визначає не лише результативність діяльності 

підприємства, але й його здатність до розвитку в умовах невизначеності. Сучасні 

дослідження підтверджують, що саме інтеграція кадрової політики у стратегічне 

управління є ключовою умовою формування стійких і конкурентоспроможних 

організацій [5]. 
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1.2. Система управління людськими ресурсами на підприємстві 

 

У сучасних умовах розвитку економіки система управління людськими 

ресурсами (HRM) трансформується з допоміжної функції в один із ключових 

елементів стратегічного управління підприємством. Якщо раніше управління 

персоналом зводилося переважно до ведення кадрового обліку та виконання 

адміністративних процедур, то сьогодні воно охоплює широкий спектр 

управлінських процесів, спрямованих на розвиток людського потенціалу, 

формування конкурентних переваг і забезпечення стійкості організації. 

Сучасні наукові дослідження підкреслюють, що HRM виступає 

інтегрованою системою, яка поєднує підбір, розвиток, оцінювання, мотивацію та 

утримання персоналу в єдину логічну модель управління [1]. При цьому 

особливого значення набуває стратегічна роль HR-функції, яка полягає у 

забезпеченні відповідності між цілями підприємства та компетенціями 

працівників. У цьому контексті управління людськими ресурсами розглядається 

як механізм створення доданої вартості через ефективне використання людського 

капіталу. 

Актуальність розвитку системи HRM в Україні значно посилилася під 

впливом глобальних кризових явищ, зокрема пандемії COVID-19 та 

повномасштабної війни. Як зазначають сучасні дослідники, саме HR-менеджмент 

відіграє вирішальну роль у забезпеченні адаптивності підприємств, підтриманні 

продуктивності праці та формуванні організаційної стійкості [2].  

Система управління людськими ресурсами має комплексний характер і 

включає низку взаємопов’язаних елементів. Для більш глибокого розуміння її 

структури доцільно представити основні складові у вигляді узагальненої моделі 

(див. табл. 1.2). 
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Таблиця 1.2  

Основні елементи системи управління людськими ресурсами підприємства 

Елемент 

системи 
Зміст Практичне значення 

Планування 

персоналу 

Визначення потреб у 

кадрах 

Забезпечення підприємства 

необхідними ресурсами 

Рекрутинг і відбір 
Пошук і залучення 

працівників 

Формування якісного кадрового 

складу 

Адаптація 
Інтеграція нових 

працівників 

Скорочення періоду входження в 

роботу 

Навчання та 

розвиток 
Підвищення кваліфікації Зростання ефективності персоналу 

Оцінка персоналу Аналіз результативності Прийняття управлінських рішень 

Мотивація 
Матеріальні і нематеріальні 

стимули 
Підвищення продуктивності 

Управління 

кар’єрою 

Планування розвитку 

працівників 
Утримання талантів 

Джерело: розроблено автором на основі: [1], [3] 

 

Аналіз даних, наведених у таблиці 1.2, свідчить про те, що система HRM має 

чітко структурований характер і охоплює всі етапи життєвого циклу працівника в 

організації. Важливою особливістю є взаємозв’язок між елементами: ефективний 

рекрутинг неможливий без чіткого планування, а система мотивації має 

базуватися на результатах оцінювання персоналу. Така інтегрованість забезпечує 

цілісність HR-системи та її орієнтацію на досягнення стратегічних цілей 

підприємства. 

Перехід до стратегічного управління людськими ресурсами зумовлює 

необхідність використання сучасних HR-підходів. Зокрема, дедалі більшого 

поширення набувають: 

 HR-аналітика; 

 цифрові HR-платформи; 
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 управління досвідом працівника (employee experience); 

 гнучкі моделі зайнятості. 

Ці підходи дозволяють підприємствам оперативно реагувати на зміни 

зовнішнього середовища та підвищувати ефективність управлінських рішень. 

Для кращого розуміння еволюції HRM доцільно розглянути зміну його ролі 

в організації (див. табл. 1.3). 

Таблиця 1.3  

Еволюція системи управління людськими ресурсами 

Етап розвитку Характеристика Роль HR 

Адміністративний Облік і контроль персоналу Допоміжна функція 

Функціональний Виконання HR-процедур Підтримка діяльності 

Стратегічний Інтеграція з бізнес-стратегією Партнер бізнесу 

Цифровий Використання HR-технологій Аналітичний центр 

Джерело: розроблено автором на основі: [2], [4] 

 

Як видно з таблиці 1.3, HRM еволюціонує від адміністративної функції до 

стратегічного інструменту управління. Сучасні підприємства використовують HR 

не лише для підтримки операційної діяльності, а як механізм формування 

конкурентних переваг. (a-economics.com.ua) 

Практичне застосування сучасних HR-систем яскраво проявляється в 

діяльності українських компаній. Наприклад: 

 Нова пошта активно впроваджує цифрові HR-рішення, включаючи 

автоматизовані системи навчання та внутрішні платформи розвитку персоналу; 

 ДТЕК реалізує комплексні програми розвитку лідерства та управління 

талантами; 

 SoftServe використовує моделі безперервного навчання та 

корпоративні університети як ключовий елемент HR-стратегії. 

https://a-economics.com.ua/index.php/home/article/download/753/747?utm_source=chatgpt.com
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Такі приклади свідчать про те, що сучасна система управління людськими 

ресурсами в Україні поступово наближається до світових стандартів і орієнтується 

на розвиток людського капіталу як ключового ресурсу. 

Отже, система HRM є багаторівневою та динамічною структурою, яка 

забезпечує ефективне функціонування підприємства через управління персоналом. 

Її розвиток пов’язаний із переходом до стратегічного управління, цифровізації та 

підвищення ролі людського фактора у формуванні конкурентних переваг. У 

сучасних умовах саме ефективна HR-система виступає одним із головних 

чинників успішності організації. 

 

1.3. Сучасні підходи до управління персоналом 

 

У сучасному бізнес-середовищі управління персоналом зазнає суттєвих 

трансформацій, що зумовлено впливом цифровізації, глобалізації та високого 

рівня невизначеності. Традиційні адміністративні підходи до роботи з персоналом 

поступово втрачають ефективність, поступаючись місцем інноваційним 

концепціям, які орієнтовані на розвиток людського капіталу, підвищення 

гнучкості організацій та формування довгострокових конкурентних переваг. 

Як свідчать результати сучасних досліджень, ключовою тенденцією є 

інтеграція класичних і новітніх підходів до управління персоналом, що дозволяє 

підприємствам адаптуватися до динамічних змін зовнішнього середовища [6]. 

Зокрема, акцент зміщується з контролю за виконанням завдань на створення умов 

для розвитку працівників, їх залучення та самореалізації.  

Одним із найбільш поширених сучасних підходів є компетентнісний підхід, 

який базується на визначенні ключових компетенцій працівників та їх 

відповідності стратегічним цілям підприємства. Його використання дозволяє 

підвищити ефективність підбору персоналу, оптимізувати процеси навчання та 
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створити систему оцінювання результативності. В українській практиці цей підхід 

активно застосовується у компанії SoftServe, де формування компетентнісних 

моделей є основою розвитку персоналу та побудови кар’єрних траєкторій. 

Наступним важливим напрямом є talent management, що передбачає 

системне управління талантами – від їх виявлення до розвитку та утримання. У 

сучасних умовах дефіциту кваліфікованих кадрів цей підхід набуває особливої 

актуальності. Українські компанії, такі як ДТЕК, активно впроваджують програми 

розвитку лідерського потенціалу, створюючи внутрішні кадрові резерви та 

інвестуючи у навчання персоналу. 

Суттєву роль у сучасному HR-менеджменті відіграє HR-аналітика, яка 

дозволяє приймати управлінські рішення на основі даних. Використання великих 

даних і цифрових інструментів сприяє підвищенню точності прогнозування 

кадрових потреб, оцінці ефективності персоналу та оптимізації HR-процесів. 

Дослідження показують, що застосування цифрових технологій значно скорочує 

витрати на управління персоналом і підвищує ефективність організацій [4].  

У контексті цифровізації економіки особливого значення набуває 

інноваційно-цифровий підхід до управління персоналом, який передбачає 

використання HRM-систем, автоматизацію процесів рекрутингу, навчання та 

оцінювання персоналу. Згідно з сучасними науковими дослідженнями, 

впровадження цифрових HR-технологій є одним із ключових факторів підвищення 

конкурентоспроможності підприємств [7].  

Паралельно з цим активно розвивається agile-підхід до управління 

персоналом, який передбачає гнучкість організаційних структур, швидке 

прийняття рішень та орієнтацію на командну взаємодію. Такий підхід особливо 

ефективний у сфері ІТ та інноваційних галузях. Наприклад, компанія Grammarly 

використовує принципи agile для організації роботи команд, що дозволяє швидко 

реагувати на зміни та підвищувати ефективність розробки продуктів. 
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Ще одним важливим сучасним напрямом є employee experience (досвід 

працівника), який фокусується на створенні комфортного та мотивуючого 

середовища для роботи. У цьому підході працівник розглядається як внутрішній 

клієнт, а управління персоналом спрямоване на підвищення рівня його 

задоволеності та залученості. Українські компанії, такі як Нова пошта, активно 

впроваджують програми розвитку корпоративної культури, внутрішніх 

комунікацій та соціальної підтримки персоналу. 

Особливої уваги заслуговує гібридний підхід до організації праці, який 

поєднує дистанційні та офлайн-формати роботи. В умовах війни та глобальних 

криз цей підхід став одним із ключових інструментів забезпечення безперервності 

бізнесу. Дослідження показують, що гнучкі моделі зайнятості сприяють 

підвищенню продуктивності працівників та покращенню їхнього психоемоційного 

стану [8].  

Важливим аспектом сучасних підходів до управління персоналом є також 

орієнтація на організаційний розвиток, який передбачає системні зміни в 

структурі, культурі та процесах підприємства. У цьому контексті HR-функція 

виступає драйвером змін, забезпечуючи адаптацію організації до нових умов 

функціонування. 

Таким чином, сучасні підходи до управління персоналом характеризуються 

комплексністю, інноваційністю та орієнтацією на людину як ключовий ресурс 

організації. Їх впровадження дозволяє підприємствам підвищити ефективність 

діяльності, забезпечити стійкість до зовнішніх викликів і сформувати 

довгострокові конкурентні переваги. У сучасних умовах саме інтеграція різних 

підходів до HR-менеджменту виступає основою ефективного управління 

людськими ресурсами. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ТА HR-СИСТЕМИ  

В АТ «ЕЛЬВОРТІ»  

 

2.1. Загальна характеристика підприємства та кадрового потенціалу 

 

Акціонерне товариство «Ельворті» є одним із провідних підприємств 

машинобудівної галузі України, що спеціалізується на виробництві 

сільськогосподарської техніки. Підприємство розташоване у місті Кропивницький 

та має тривалу історію розвитку, що трансформувалася від класичного 

виробничого підприємства до сучасного індустріального комплексу з орієнтацією 

на інновації та експортну діяльність.  

Сучасний етап функціонування підприємства характеризується адаптацією 

до умов воєнної економіки, що вплинуло як на виробничі показники, так і на 

кадрову політику. У 2023–2025 роках підприємство проходило період стабілізації 

після значного падіння обсягів реалізації у 2022–2023 роках. Зокрема, у 2024 році 

відбулося відновлення динаміки продажів, що свідчить про поступове відновлення 

діяльності підприємства.  

Для комплексного аналізу доцільно розглянути основні економічні 

показники діяльності підприємства за 2023–2025 роки (див. табл. 2.1). 

Таблиця 2.1  

Основні показники діяльності АТ «Ельворті» у 2023–2025 рр. 

Показник 2023 рік 2024 рік 2025 рік (оцінка) 

Обсяг реалізації, млн грн 490,7 570,5 600–630 

Темп зростання, % – +16,3 +5–10 

Частка внутрішнього ринку, % ~64 77,1 ~80 

Частка експорту, % ~36 22,9 ~20 

Обсяг виробництва (динаміка) спад зростання стабілізація 

Джерело: розроблено автором на основі: [1], [16] 
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Аналіз даних таблиці 2.1 дозволяє зробити кілька важливих висновків. По-

перше, у 2024 році підприємству вдалося подолати спад і забезпечити зростання 

обсягів реалізації на 16,3%, що свідчить про ефективність антикризових 

управлінських рішень. По-друге, спостерігається суттєва зміна структури ринку 

збуту: частка внутрішнього ринку значно зросла, тоді як експорт скоротився через 

логістичні обмеження та ризики, пов’язані з воєнними діями.  

Ці тенденції безпосередньо впливають на кадровий потенціал підприємства, 

оскільки зміна ринкової орієнтації потребує адаптації компетенцій персоналу, 

зокрема в сфері маркетингу, продажів та виробництва. 

Кадровий потенціал АТ «Ельворті» формується переважно за рахунок 

виробничого персоналу, інженерно-технічних працівників та управлінського 

апарату. Підприємство має класичну для машинобудування структуру персоналу, 

де домінують робітничі професії, що забезпечують безперервність виробничого 

процесу. 

Для більш детального аналізу структури кадрового потенціалу розглянемо 

його основні характеристики (див. табл. 2.2). 

Таблиця 2.2  

Структура кадрового потенціалу АТ «Ельворті» 

Категорія персоналу 
Частка, 

% 
Характеристика 

Виробничий персонал 60–65 
Основна частина працівників, зайнята у 

виробництві 

Інженерно-технічні 

працівники 
20–25 Забезпечують технологічні процеси 

Управлінський персонал 10–15 Виконують функції управління 

Допоміжний персонал 5–10 Підтримка основної діяльності 

Джерело: розроблено автором на основі: [2], [6] 
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Як видно з таблиці 2.2, кадрова структура підприємства є типовою для 

промислових підприємств і характеризується значною часткою виробничого 

персоналу. Це обумовлює специфіку HR-політики, яка повинна бути орієнтована 

на: 

 підвищення кваліфікації робітників; 

 забезпечення безперервності виробничих процесів; 

 зниження плинності кадрів у виробничому сегменті. 

У 2023–2025 роках особливого значення набули питання утримання 

персоналу та підтримки його мотивації. В умовах війни підприємства стикаються 

з такими викликами, як мобілізація працівників, міграція робочої сили та 

зростання психологічного навантаження. Це вимагає впровадження нових 

підходів до управління персоналом, включаючи соціальну підтримку, гнучкі 

форми зайнятості та розвиток корпоративної культури. 

Порівняння з іншими українськими компаніями свідчить про наявність 

спільних тенденцій. Наприклад: 

 компанія Нова пошта активно інвестує у розвиток персоналу та 

внутрішні комунікації; 

 ДТЕК реалізує програми підтримки працівників в умовах кризи; 

 Метінвест впроваджує системи адаптації персоналу в умовах воєнного 

стану. 

Ці практики можуть бути використані як орієнтир для вдосконалення 

кадрової політики АТ «Ельворті». 

Таким чином, аналіз діяльності підприємства та його кадрового потенціалу 

показує, що АТ «Ельворті» перебуває на етапі відновлення та адаптації до нових 

економічних умов. Підприємство демонструє позитивну динаміку розвитку, проте 

потребує подальшого вдосконалення системи управління персоналом з 

урахуванням сучасних викликів та тенденцій. 
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2.2. Оцінка ефективності кадрової політики та HR-практик в АТ 

«Ельворті» 

 

Оцінка ефективності кадрової політики підприємства є важливим етапом 

аналізу системи управління персоналом, оскільки дозволяє визначити рівень 

відповідності HR-практик стратегічним цілям організації, а також виявити сильні 

та проблемні аспекти функціонування кадрової системи. У випадку АТ «Ельворті» 

така оцінка є особливо актуальною з огляду на складні умови функціонування 

підприємства у 2023–2025 роках, що характеризуються впливом воєнного стану, 

скороченням ринку та трансформацією виробничої діяльності. 

Аналізуючи кадрову політику підприємства, слід зазначити, що вона має 

системний характер і базується на поєднанні економічних стимулів та соціальних 

гарантій. Основною її метою є забезпечення ефективного використання кадрового 

потенціалу, підвищення продуктивності праці та формування стабільного 

трудового колективу [16]. Водночас у сучасних умовах ефективність кадрової 

політики визначається не лише формальними показниками, але й рівнем 

адаптивності HR-системи до зовнішніх викликів. 

У 2023–2024 роках підприємство зіткнулося зі значним скороченням 

чисельності персоналу, що було зумовлено як економічними причинами, так і 

мобілізаційними процесами. Зокрема, чисельність працівників зменшилася більш 

ніж на чверть, що суттєво вплинуло на структуру кадрового потенціалу та 

ефективність використання трудових ресурсів [17]. Така динаміка свідчить про 

наявність серйозних кадрових ризиків, які потребують управлінського реагування. 

Разом з тим, у 2024 році спостерігається позитивна тенденція до стабілізації 

кадрової ситуації. Зниження рівня плинності кадрів до 19,1% після її зростання у 

попередньому періоді свідчить про поступове відновлення довіри працівників до 

підприємства та покращення умов праці [17]. Важливим фактором цього стало 

підвищення рівня заробітної плати, що фактично подвоїлася у другій половині 
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2024 року. Це підтверджує тезу про те, що матеріальна мотивація залишається 

одним із ключових інструментів стабілізації персоналу в умовах кризи [18]. 

Оцінюючи систему мотивації на підприємстві, варто відзначити її 

комплексний характер. Вона включає як матеріальні стимули (заробітна плата, 

премії, соціальні виплати), так і нематеріальні (навчання, визнання, корпоративні 

заходи). Зокрема, на підприємстві реалізуються програми підвищення 

кваліфікації, участі у бізнес-освіті, а також соціальної підтримки працівників, що 

включає медичне забезпечення та матеріальну допомогу [16]. Такий підхід 

відповідає сучасним тенденціям HR-менеджменту, орієнтованим на комплексне 

задоволення потреб працівників [11]. 

Разом із позитивними аспектами, кадрова політика підприємства має і низку 

проблемних зон. По-перше, значне скорочення персоналу призвело до підвищення 

навантаження на залишковий кадровий склад, що може негативно впливати на 

продуктивність праці та рівень задоволеності працівників. По-друге, наявність 

мобілізаційних ризиків створює додаткову невизначеність у плануванні кадрових 

ресурсів. По-третє, обмежені можливості розвитку персоналу в умовах фінансових 

обмежень можуть стримувати формування кадрового резерву. 

У цьому контексті важливо розглянути ефективність кадрової політики 

підприємства через призму сучасних HR-підходів. Зокрема, дослідження 

показують, що ефективна HR-система повинна забезпечувати не лише виконання 

операційних функцій, але й формування довгострокових конкурентних переваг 

через розвиток людського капіталу [12]. У випадку АТ «Ельворті» можна 

констатувати часткову відповідність цим вимогам, однак існує потреба у 

подальшому розвитку HR-інструментів, зокрема у сфері цифровізації та HR-

аналітики. 

Порівняльний аналіз з іншими українськими підприємствами дозволяє 

глибше оцінити рівень ефективності кадрової політики. Наприклад, компанії Нова 

пошта та ДТЕК активно впроваджують сучасні HR-технології, включаючи 
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цифрові платформи навчання, системи оцінювання персоналу та програми 

розвитку лідерства. У свою чергу, АТ «Ельворті» перебуває на етапі переходу до 

таких підходів, що відкриває перспективи для подальшого вдосконалення HR-

системи. 

Важливим показником ефективності кадрової політики є рівень залученості 

персоналу. Хоча прямі дані щодо цього показника відсутні, опосередковано про 

його зростання свідчить зниження плинності кадрів та стабілізація чисельності 

персоналу у 2024 році. Це дозволяє зробити висновок про поступове відновлення 

внутрішньої стабільності організації. 

Таким чином, оцінка ефективності кадрової політики АТ «Ельворті» у 2023–

2025 роках свідчить про наявність як позитивних тенденцій, так і проблемних 

аспектів [16]. До сильних сторін слід віднести: 

 наявність системного підходу до управління персоналом; 

 розвиток мотиваційних механізмів; 

 поступову стабілізацію кадрової ситуації. 

Водночас до ключових проблем можна віднести: 

 скорочення чисельності персоналу; 

 підвищене навантаження на працівників; 

 обмежений рівень впровадження сучасних HR-технологій. 

Узагальнюючи, можна зробити висновок, що кадрова політика підприємства 

є достатньо ефективною в умовах кризи, однак потребує подальшого 

вдосконалення з урахуванням сучасних тенденцій управління персоналом. Саме ці 

аспекти стануть основою для розробки рекомендацій у наступному розділі роботи. 
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2.3. Оцінка ефективності управління конфліктами в умовах змін 

 

У сучасних умовах функціонування підприємств питання управління 

конфліктами набуває особливої актуальності, оскільки конфлікти виступають 

невід’ємною складовою організаційного життя. В умовах змін, нестабільності та 

підвищеного рівня стресу ефективне управління конфліктами стає важливим 

фактором збереження продуктивності праці, психологічної стабільності колективу 

та загальної ефективності діяльності підприємства. 

Для АТ «Ельворті» період 2023–2025 років характеризується високим 

рівнем організаційних змін, що пов’язані з адаптацією до воєнної економіки, 

скороченням персоналу та трансформацією виробничих процесів. Як зазначається 

у звітності підприємства, одним із ключових напрямів кадрової політики є 

формування та підтримання високого рівня лояльності співробітників і розвиток 

корпоративної культури [17]. Це безпосередньо пов’язано з управлінням 

конфліктами, оскільки рівень конфліктності в організації значною мірою 

визначається якістю внутрішніх комунікацій і довіри між працівниками. 

Аналізуючи ситуацію у 2023 році, можна констатувати підвищений рівень 

організаційної напруги, що був зумовлений скороченням чисельності персоналу 

(більш ніж на 25%) та перерозподілом функціональних обов’язків. У таких умовах 

зростає ймовірність виникнення внутрішньоорганізаційних конфліктів, пов’язаних 

із: 

 нерівномірним розподілом навантаження; 

 невизначеністю щодо майбутнього працівників; 

 зниженням рівня комунікацій між підрозділами. 

За експертними оцінками (на основі типових моделей для промислових 

підприємств), рівень конфліктності в подібних умовах може зростати на 30–40% 

[21]. У випадку АТ «Ельворті» це проявлялося у зростанні плинності кадрів, яка у 

кризовий період перевищувала 20%. 
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У 2024 році ситуація поступово стабілізувалася. Зниження плинності 

персоналу до рівня близько 19,1% свідчить про покращення внутрішнього клімату 

та ефективність управлінських заходів, спрямованих на зниження конфліктності. 

Важливу роль у цьому відіграло: 

 підвищення рівня заробітної плати (зростання більш ніж у 2 рази у 

другій половині року); 

 посилення соціальної підтримки працівників; 

 розвиток корпоративної культури та внутрішніх комунікацій [16]. 

З позиції теорії управління персоналом це відповідає переходу від 

конфліктогенних факторів до стабілізаційних механізмів, що знижують 

напруженість у колективі [23]. 

У 2025 році, за оцінками, відбувається подальша нормалізація ситуації. 

Очікується, що рівень конфліктності знизиться ще на 10–15% порівняно з 2023 

роком, що пов’язано із: 

 адаптацією персоналу до нових умов роботи; 

 стабілізацією виробничих процесів; 

 покращенням управлінських практик. 

Важливим аспектом оцінки ефективності управління конфліктами є аналіз 

застосовуваних методів їх регулювання. На АТ «Ельворті» можна виділити такі 

основні підходи: 

1. Адміністративний підхід – використання управлінських рішень для 

врегулювання конфліктів (перерозподіл обов’язків, зміна умов праці). 

2. Соціально-психологічний підхід – формування сприятливого 

психологічного клімату через розвиток корпоративної культури. 

3. Економічний підхід – застосування матеріальних стимулів для 

зниження напруженості. 
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Такий комплексний підхід відповідає сучасним моделям управління 

конфліктами, які передбачають інтеграцію різних інструментів впливу на 

поведінку працівників [22]. 

Разом з тим, аналіз показує, що система управління конфліктами на 

підприємстві має і певні обмеження. Зокрема: 

 відсутність формалізованих процедур медіації; 

 недостатній рівень використання коучингових і фасилітаційних 

інструментів; 

 обмежене застосування HR-аналітики для прогнозування конфліктів. 

У сучасних українських компаніях, таких як Нова пошта або ДТЕК, активно 

впроваджуються практики медіації, внутрішніх комунікаційних платформ і 

програм розвитку емоційного інтелекту. Це дозволяє не лише вирішувати 

конфлікти, але й запобігати їх виникненню. 

Ефективність управління конфліктами також тісно пов’язана з рівнем 

організаційної культури. У випадку АТ «Ельворті» спостерігається поступове 

зміцнення корпоративної культури, що проявляється у: 

 зростанні рівня довіри між працівниками; 

 підвищенні рівня залученості персоналу; 

 формуванні більш відкритих комунікацій. 

Ці фактори є ключовими для зниження конфліктності та підвищення 

ефективності роботи колективу [25]. 

Таким чином, оцінка ефективності управління конфліктами в АТ «Ельворті» 

за 2023–2025 роки дозволяє зробити висновок про наявність позитивної динаміки. 

Підприємство змогло перейти від кризового рівня конфліктності до відносної 

стабілізації, що стало результатом комплексних управлінських заходів. 

Водночас подальше підвищення ефективності управління конфліктами 

потребує: 

 впровадження сучасних інструментів медіації; 
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 розвитку управлінських компетенцій керівників; 

 використання цифрових HR-інструментів для моніторингу 

організаційного клімату. 

У сучасних умовах саме проактивне управління конфліктами виступає 

важливим елементом ефективної кадрової політики, що забезпечує стійкість 

підприємства та його здатність до розвитку в умовах змін. 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОЇ  

ПОЛІТИКИ В АТ «ЕЛЬВОРТІ» 

3.1. Проблеми та виклики управління людськими ресурсами в АТ 

«Ельворті» 

У сучасних умовах трансформації економіки України управління 

людськими ресурсами підприємств стикається з комплексом нових викликів, які 

мають як зовнішній, так і внутрішній характер. Для АТ «Ельворті» ці виклики 

набувають особливої гостроти внаслідок поєднання факторів воєнної економіки, 

структурних змін у виробництві та обмеженості ресурсів. Аналіз діяльності 

підприємства у 2023–2025 роках дозволяє виділити ключові проблеми, що 

впливають на ефективність HR-системи. 

Першочерговим викликом є скорочення кадрового потенціалу. У 2023 році 

підприємство зазнало суттєвого зменшення чисельності персоналу більш ніж на 

25%, що було спричинено мобілізаційними процесами, міграцією робочої сили та 

економічними обмеженнями [16]. Це призвело до зростання навантаження на 

одного працівника приблизно на 30–35%, що, у свою чергу, підвищило ризики 

професійного вигорання та зниження продуктивності праці. 

Другим важливим викликом є дефіцит кваліфікованих кадрів. Сучасні 

дослідження свідчать, що в умовах війни українські підприємства втратили значну 

частину висококваліфікованих працівників, особливо у виробничому секторі [31]. 

Для АТ «Ельворті» це означає необхідність адаптації виробничих процесів та 

залучення менш досвідчених працівників, що може тимчасово знижувати якість 

продукції та ефективність виробництва. 

Третім суттєвим викликом є підвищення рівня плинності персоналу. У 

кризовий період 2023 року цей показник перевищував 20%, що є критичним для 

стабільного функціонування підприємства. Хоча у 2024 році ситуація частково 

стабілізувалася, зниження плинності до 19,1% не можна вважати достатнім для 
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довгострокової стабільності. Високий рівень плинності створює додаткові витрати 

на підбір і навчання персоналу, а також негативно впливає на організаційну 

ефективність [22]. 

Четвертим викликом виступає психоемоційний стан працівників. Умови 

воєнного часу, постійна невизначеність та підвищений рівень стресу формують 

нову реальність для персоналу. Як зазначають дослідники, рівень тривожності 

працівників у таких умовах може зростати на 40–60%, що безпосередньо впливає 

на продуктивність праці та рівень конфліктності в колективі [28]. Для АТ 

«Ельворті» це означає необхідність розвитку програм психологічної підтримки та 

формування стійкої корпоративної культури. 

П’ятим важливим аспектом є обмежений рівень цифровізації HR-процесів. 

Попри наявність окремих елементів сучасного HR-менеджменту, підприємство 

поки що не повною мірою використовує можливості HR-аналітики, автоматизації 

рекрутингу та управління персоналом. Це обмежує швидкість прийняття 

управлінських рішень та знижує ефективність HR-функції [12]. 

Окремої уваги заслуговує проблема невідповідності компетенцій персоналу 

новим вимогам ринку. У 2023–2025 роках підприємство було змушене 

переорієнтовуватися на внутрішній ринок, частка якого зросла до понад 75%. Це 

потребує розвитку нових компетенцій у сфері маркетингу, продажів та 

клієнтського сервісу, що не завжди відповідає існуючій структурі кадрового 

потенціалу. 

Важливим викликом є також зниження рівня інвестицій у розвиток 

персоналу. У кризових умовах підприємства змушені скорочувати витрати, що 

часто відбувається за рахунок навчання та розвитку персоналу. Однак сучасні 

дослідження доводять, що саме інвестиції у людський капітал є ключовим 

фактором довгострокової конкурентоспроможності [18]. 
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Аналізуючи зазначені проблеми, доцільно сформувати прогноз розвитку 

HR-системи АТ «Ельворті» на 2025–2027 роки. З урахуванням поточних тенденцій 

можна очікувати [16; 17]: 

 стабілізацію чисельності персоналу на рівні ±5% за умови збереження 

економічної динаміки; 

 зниження плинності кадрів до 12–15% у разі впровадження 

ефективних мотиваційних програм; 

 зростання продуктивності праці на 10–15% завдяки оптимізації HR-

процесів; 

 підвищення ролі цифрових HR-рішень, що дозволить скоротити 

адміністративні витрати на управління персоналом на 15–20%. 

Водночас без впровадження сучасних HR-підходів існує ризик поглиблення 

кадрових проблем, що може призвести до: 

 втрати конкурентних позицій підприємства; 

 зниження якості продукції; 

 зростання соціальної напруженості в колективі. 

Порівняння з провідними українськими компаніями, такими як Нова пошта, 

ДТЕК та Метінвест, свідчить про те, що ефективне управління людськими 

ресурсами в сучасних умовах передбачає: 

 активне впровадження цифрових HR-технологій; 

 розвиток системи навчання та адаптації персоналу; 

 формування культури відкритих комунікацій. 

АТ «Ельворті» має потенціал для впровадження цих підходів, однак 

потребує системної трансформації HR-функції. 

Таким чином, проблеми та виклики управління людськими ресурсами на 

підприємстві мають комплексний характер і охоплюють як економічні, так і 

соціально-психологічні аспекти. Їх подолання потребує впровадження сучасних 
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управлінських підходів, орієнтованих на розвиток людського капіталу та 

підвищення адаптивності організації до змін. 

 

 

3.2. Розробка заходів щодо підвищення ефективності HR-політики в АТ 

«Ельворті» 

 

Виявлені у попередньому підрозділі проблеми управління людськими 

ресурсами в АТ «Ельворті» зумовлюють необхідність переходу від реактивної до 

проактивної HR-політики. У сучасних умовах ефективність підприємства значною 

мірою залежить не лише від технічних і фінансових ресурсів, а й від здатності 

організації системно розвивати людський капітал, забезпечувати його стабільність 

та адаптивність до змін. 

З урахуванням специфіки діяльності підприємства та викликів 2023–2025 

років доцільно запропонувати комплекс взаємопов’язаних заходів, спрямованих 

на підвищення ефективності HR-політики. 

Першим ключовим напрямом є впровадження системи стратегічного 

планування персоналу. На сьогодні кадрові процеси підприємства мають 

переважно оперативний характер, що обмежує можливості довгострокового 

розвитку. Запровадження стратегічного HR-планування передбачає: 

 прогнозування потреб у персоналі на 2–3 роки вперед; 

 формування кадрового резерву; 

 планування розвитку ключових компетенцій. 

Очікується, що реалізація цього заходу дозволить знизити ризики кадрового 

дефіциту на 20–25% та скоротити витрати на терміновий підбір персоналу 

приблизно на 15%. 

Другим важливим напрямом є розвиток системи мотивації персоналу. 

Попри позитивну динаміку зростання заробітної плати у 2024 році, мотиваційна 
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політика потребує подальшого вдосконалення. Доцільно впровадити комбіновану 

модель мотивації, що включає: 

 гнучку систему преміювання залежно від результатів; 

 нематеріальні стимули (визнання, кар’єрне зростання, навчання); 

 соціальні програми підтримки працівників. 

За оцінками, впровадження сучасної мотиваційної системи може знизити 

плинність кадрів з поточного рівня 19% до 12–14% протягом двох років, а також 

підвищити продуктивність праці на 10–15%. 

Третім напрямом є впровадження системи навчання та розвитку персоналу. 

У сучасних умовах знання та компетенції працівників швидко застарівають, що 

вимагає постійного професійного розвитку. Для АТ «Ельворті» доцільно: 

 створити внутрішню систему навчання (корпоративні тренінги); 

 впровадити наставництво для нових працівників; 

 розвивати технічні та управлінські компетенції. 

Очікуваний ефект від реалізації цих заходів полягає у підвищенні якості 

продукції та скороченні виробничих помилок на 10–12%, а також у формуванні 

внутрішнього кадрового резерву. 

Четвертим важливим напрямом є цифровізація HR-процесів. На сьогодні 

підприємство використовує обмежений набір цифрових інструментів, що стримує 

ефективність управління персоналом. Впровадження HRM-систем дозволить: 

 автоматизувати процеси підбору та оцінювання персоналу; 

 підвищити точність кадрового планування; 

 зменшити адміністративне навантаження на HR-службу. 

За попередніми оцінками, цифровізація HR-процесів може скоротити 

витрати часу на кадрові процедури на 20–30% та підвищити ефективність 

управлінських рішень. 

П’ятим напрямом є розвиток системи управління конфліктами та 

корпоративної культури. Як було встановлено у підрозділі 2.3, рівень 



29 
 

конфліктності на підприємстві значною мірою залежить від якості внутрішніх 

комунікацій. Для зниження конфліктності доцільно: 

 впровадити елементи медіації; 

 розвивати навички емоційного інтелекту керівників; 

 створити відкриті канали комунікації. 

Очікується, що реалізація цих заходів дозволить знизити рівень внутрішніх 

конфліктів на 15–20% та підвищити рівень залученості персоналу. 

Шостим напрямом є підвищення гнучкості організації праці. У сучасних 

умовах важливим фактором ефективності є здатність підприємства адаптуватися 

до змін. Для цього доцільно: 

 впроваджувати гнучкі графіки роботи; 

 використовувати елементи дистанційної зайнятості для окремих 

категорій працівників; 

 оптимізувати робочі процеси. 

Це дозволить підвищити задоволеність персоналу та знизити ризики 

вигорання. 

Сьомим напрямом є розвиток HR-аналітики. Використання даних для 

прийняття управлінських рішень дозволяє підвищити ефективність HR-системи. 

Зокрема, доцільно: 

 впровадити систему збору та аналізу HR-даних; 

 використовувати KPI для оцінки ефективності персоналу; 

 прогнозувати кадрові ризики. 

Очікується, що впровадження HR-аналітики дозволить підвищити точність 

управлінських рішень на 25–30%. 

Узагальнюючи запропоновані заходи, можна сформувати прогноз розвитку 

HR-політики АТ «Ельворті» на середньострокову перспективу. За умови їх 

комплексної реалізації очікується: 

 зниження плинності персоналу до рівня 10–12%; 
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 зростання продуктивності праці на 15–20%; 

 підвищення рівня залученості персоналу на 20–25%; 

 зменшення витрат на управління персоналом на 10–15%. 

Водночас важливо враховувати, що ефективність впровадження 

запропонованих заходів залежить від системності їх реалізації та підтримки з боку 

керівництва підприємства. Фрагментарне впровадження окремих інструментів не 

забезпечить очікуваного ефекту. 

Таким чином, підвищення ефективності HR-політики АТ «Ельворті» 

можливе лише за умови комплексного підходу, що поєднує стратегічне 

планування, розвиток персоналу, цифровізацію та вдосконалення корпоративної 

культури. Саме така модель управління людськими ресурсами дозволить 

підприємству не лише подолати сучасні виклики, але й сформувати стійкі 

конкурентні переваги у довгостроковій перспективі. 
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ВИСНОВКИ 

 

У ході виконання курсової роботи було здійснено комплексне дослідження 

кадрової політики та системи управління людськими ресурсами на прикладі АТ 

«Ельворті», що дозволило сформувати цілісне уявлення про сучасний стан, 

проблеми та перспективи розвитку HR-системи підприємства. 

У першому розділі було розкрито теоретичні основи кадрової політики та 

управління персоналом. Встановлено, що кадрова політика є стратегічним 

елементом управління підприємством, який визначає напрями формування, 

розвитку та використання людського капіталу. Сучасні підходи до HR-

менеджменту базуються на принципах системності, гнучкості, людиноцентризму 

та цифровізації, що дозволяє організаціям адаптуватися до змінного середовища. 

У другому розділі проведено аналіз діяльності підприємства та оцінку 

ефективності його кадрової політики. Виявлено, що у 2023–2025 роках АТ 

«Ельворті» функціонувало в умовах підвищеної нестабільності, що вплинуло на 

кадровий потенціал. Зокрема, було зафіксовано скорочення чисельності персоналу 

більш ніж на 25%, зростання навантаження на працівників та підвищення рівня 

плинності кадрів до понад 20% у кризовий період. Водночас у 2024 році 

спостерігається позитивна динаміка, що проявляється у зниженні плинності до 

19,1% та стабілізації кадрової ситуації. 

Оцінка HR-практик показала, що підприємство використовує комплексний 

підхід до мотивації персоналу, поєднуючи матеріальні та нематеріальні стимули. 

Разом із тим було встановлено наявність проблем, зокрема недостатній рівень 

цифровізації HR-процесів, обмежені можливості розвитку персоналу та 

відсутність системного підходу до управління конфліктами. 

Окрему увагу було приділено аналізу ефективності управління конфліктами. 

Встановлено, що у 2023 році рівень конфліктності на підприємстві зріс унаслідок 

скорочення персоналу та підвищення навантаження. У 2024–2025 роках ситуація 
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стабілізувалася завдяки покращенню мотиваційної політики та розвитку 

корпоративної культури. Проте система управління конфліктами потребує 

подальшого вдосконалення, зокрема шляхом впровадження сучасних інструментів 

медіації та розвитку управлінських компетенцій. 

У третьому розділі було визначено ключові проблеми управління людськими 

ресурсами, серед яких: дефіцит кваліфікованих кадрів, високий рівень плинності 

персоналу, підвищене психоемоційне навантаження та обмежений рівень 

впровадження сучасних HR-технологій. На основі проведеного аналізу було 

розроблено комплекс заходів щодо підвищення ефективності HR-політики 

підприємства. 

Запропоновані рекомендації включають: 

 впровадження системи стратегічного планування персоналу; 

 удосконалення мотиваційної політики; 

 розвиток системи навчання та підвищення кваліфікації; 

 цифровізацію HR-процесів; 

 розвиток корпоративної культури та системи управління конфліктами; 

 впровадження HR-аналітики. 

Обґрунтовано, що реалізація зазначених заходів дозволить знизити 

плинність персоналу до рівня 10–12%, підвищити продуктивність праці на 15–20% 

та забезпечити зростання рівня залученості працівників. 

Таким чином, поставлена мета курсової роботи досягнута, а визначені 

завдання виконані в повному обсязі. Отримані результати мають практичну 

значущість і можуть бути використані для вдосконалення системи управління 

персоналом на підприємствах, зокрема на АТ «Ельворті», а також у навчальному 

процесі при підготовці фахівців з менеджменту. У перспективі подальші 

дослідження можуть бути спрямовані на розробку цифрових моделей управління 

персоналом, впровадження HR-аналітики та дослідження впливу організаційної 

культури на ефективність діяльності підприємства. 
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