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У бакалаврській роботі досліджено теоретичні та практичні аспекти 

кадрового менеджменту підприємства в сучасних умовах господарювання. 

Розглянуто сутність, складові, принципи, методи та інструменти кадрового 

менеджменту, а також роль HR-служби у формуванні кадрової політики та 

стратегії розвитку персоналу. 

На прикладі АТ «Вінницяобленерго» проведено аналіз фінансово-

економічних показників діяльності підприємства, кадрового потенціалу та 

особливостей функціонування системи кадрового менеджменту. Оцінено 

процеси підбору, адаптації, мотивації, навчання та розвитку персоналу, 

визначено основні проблеми й резерви підвищення ефективності управління 

людськими ресурсами. 

Розроблено комплекс практичних рекомендацій щодо вдосконалення 

підбору та адаптації працівників, посилення мотивації й розвитку персоналу, 

а також зміцнення корпоративної культури підприємства. Запропоновано 

механізм комплексного удосконалення процесів кадрового менеджменту АТ 

«Вінницяобленерго». 
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The bachelor's thesis examines the theoretical and practical aspects of 

personnel management in an enterprise in modern business conditions. The essence, 

components, principles, methods and tools of personnel management are considered, 

as well as the role of the HR service in the formation of personnel policy and 

personnel development strategy. 

Using the example of JSC "Vinnytsiaoblenergo", an analysis of the financial 

and economic indicators of the enterprise's activities, personnel potential and 

features of the functioning of the personnel management system is carried out. The 

processes of selection, adaptation, motivation, training and development of 

personnel are assessed, the main problems and reserves for increasing the efficiency 

of human resources management are identified. 

A set of practical recommendations for improving the selection and adaptation 

of employees, strengthening the motivation and development of personnel, as well 

as strengthening the corporate culture of the enterprise is developed. A mechanism 

for comprehensive improvement of personnel management processes of JSC 

"Vinnytsiaoblenergo" is proposed. 

Keywords: personnel management, personnel, personnel policy, personnel 

selection, personnel adaptation, personnel motivation, personnel development, 

corporate culture. 

55 p., 8 tabl., 11 fig., bibliography: 33 items.  
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ВСТУП 

 

Актуальність обраної теми дослідження обумовлена зростанням ролі 

людського капіталу як одного з ключових чинників забезпечення 

конкурентоспроможності та сталого розвитку підприємств. В умовах 

цифровізації економіки, посилення конкуренції на ринку праці, 

демографічних змін, трудової міграції та впливу воєнного стану на 

функціонування вітчизняних підприємств особливого значення набуває 

формування ефективної системи кадрового менеджменту. Від якості процесів 

підбору, адаптації, мотивації, розвитку та утримання персоналу значною 

мірою залежить результативність діяльності підприємства, його здатність 

швидко адаптуватися до змін зовнішнього середовища та забезпечувати 

досягнення стратегічних цілей. 

Проблематика кадрового менеджменту є одним із найбільш досліджених 

напрямів сучасної управлінської науки. У науковій літературі достатньо 

ґрунтовно висвітлено питання кадрової політики, мотивації персоналу, 

розвитку людського капіталу, корпоративної культури та стратегічного 

управління персоналом. Водночас динамічні зміни умов господарювання, 

поширення цифрових HR-технологій, трансформація ринку праці та 

необхідність забезпечення кадрової стійкості підприємств вимагають 

подальшого вдосконалення теоретичних підходів і практичних інструментів 

кадрового менеджменту. Це зумовлює необхідність проведення нових 

досліджень, спрямованих на пошук ефективних механізмів управління 

персоналом з урахуванням сучасних викликів і специфіки діяльності 

конкретних підприємств.  

Мета дослідження полягає у теоретичному дослідженні та розробці 

організаційно-практичних рекомендацій з удосконалення системи кадрового 

менеджменту підприємства. 

Для досягнення поставленої мети у роботі визначено наступні завдання 

дослідження: 
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визначити теоретичну сутність та основні складові системи кадрового 

менеджменту підприємства; 

дослідити сучасні методи та інструменти кадрового менеджменту 

підприємства; 

визначити роль HR-служби в формуванні кадрової політики та стратегії 

розвитку персоналу; 

проаналізувати основні показники діяльності об’єкту дослідження; 

проаналізувати кадровий потенціал та структуру персоналу 

підприємства; 

дослідити функції та процеси кадрового менеджменту в АТ 

«Вінницяобленерго»; 

визначити напрями удосконалення підсистеми підбору та адаптації 

персоналу підприємства; 

розробити пропозиції щодо удосконалення підсистем мотивації та 

розвитку персоналу підприємства; 

сформувати механізм удосконалення процесів кадрового менеджменту 

та корпоративної культури АТ «Вінницяобленерго». 

Об'єктом дослідження є процес функціонування та розвитку системи 

кадрового менеджменту підприємства АТ «Вінницяобленерго». 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних і 

практичних аспектів удосконалення системи кадрового менеджменту АТ 

«Вінницяобленерго» в умовах сучасних соціально-економічних реалій. 

Теоретико-практичне значення отриманих результатів полягає у 

визначенні теоретико-організаційної сутності кадрового менеджменту 

підприємства та розробці комплексу пропозицій з удосконалення процесів 

управління персоналом АТ «Вінницяобленерго». 

Структура кваліфікаційної (бакалаврської) роботи складається зі 

вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних посилань та додатків.  
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ ТА ФУНКЦІОНУВАННЯ 

СИСТЕМИ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Теоретична сутність та основні складові системи кадрового 

менеджменту підприємства 

 

У сучасних умовах господарювання система кадрового менеджменту 

підприємства виступає одним із ключових елементів забезпечення його 

конкурентоспроможності та довгострокового розвитку. Поступовий перехід 

до економіки знань, цифровізація бізнес-процесів, глобалізація ринку праці та 

підвищення вимог до якості людського капіталу обумовлюють необхідність 

формування ефективної системи управління персоналом. Якщо в 

традиційному підході працівник розглядався переважно як виробничий 

ресурс, то сучасна концепція кадрового менеджменту трактує персонал як 

стратегічний актив підприємства, здатний створювати додану вартість, 

генерувати інновації та забезпечувати адаптацію організації до змін 

зовнішнього середовища. 

У науковій літературі кадровий менеджмент визначається як 

цілеспрямована система принципів, методів, функцій і управлінських рішень, 

спрямованих на формування, розвиток, використання та збереження 

трудового потенціалу підприємства [8-10; 25]. Його основною метою є 

забезпечення організації необхідними людськими ресурсами відповідної 

кваліфікації, створення умов для їх професійного розвитку та досягнення 

стратегічних цілей підприємства. Відповідно кадровий менеджмент охоплює 

комплекс взаємопов'язаних процесів: кадрове планування, пошук і підбір 

персоналу, адаптацію нових працівників, оцінювання результатів діяльності, 

мотивацію, навчання, розвиток, формування кадрового резерву та управління 

трудовими відносинами. 
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Система кадрового менеджменту являє собою сукупність 

організаційних, економічних, соціально-психологічних та адміністративних 

механізмів впливу на персонал з метою забезпечення максимально 

ефективного використання його потенціалу. Її особливістю є комплексність, 

оскільки окремі елементи системи тісно взаємодіють між собою та формують 

єдиний управлінський цикл. Стисла характеристика основних складових 

системи кадрового менеджменту підприємства представлена в таблиці 1.1. 

Таблиця 1.1 – Характеристика основних складових системи кадрового 

менеджменту підприємства [2; 8-10; 21; 25] 

Складова Характеристика 

Кадрове 

планування 

Передбачає визначення поточної та перспективної потреби підприємства 

в персоналі з урахуванням стратегічних цілей, виробничих завдань і 

прогнозованих змін у зовнішньому середовищі. Включає аналіз 

кадрового потенціалу, планування чисельності працівників, формування 

кадрового бюджету. 

Підбір і найм 

персоналу 

Охоплює комплекс заходів щодо пошуку, залучення, відбору та 

прийняття на роботу працівників необхідної кваліфікації. Передбачає 

використання різних джерел рекрутингу, проведення співбесід, 

тестування кандидатів, оцінювання професійних і особистісних 

компетенцій. 

Адаптація 

персоналу 

Спрямована на інтеграцію новоприйнятих працівників у виробниче, 

організаційне та соціальне середовище підприємства. Включає 

ознайомлення з посадовими обов’язками, корпоративною культурою, 

правилами внутрішнього трудового розпорядку, системою комунікацій 

та стандартами діяльності, що сприяє скороченню терміну входження 

працівника в посаду. 

Мотивація 

персоналу 

Передбачає формування системи матеріального та нематеріального 

стимулювання працівників з метою підвищення продуктивності праці, 

залученості та лояльності персоналу. 

Навчання і 

розвиток 

персоналу 

Спрямовані на підвищення професійної кваліфікації, розвиток 

компетентностей, управлінських навичок і особистісного потенціалу 

працівників. Передбачають проведення тренінгів, семінарів, стажувань, 

програм наставництва, підвищення кваліфікації та планування 

кар'єрного зростання відповідно до потреб підприємства. 

Оцінювання 

персоналу 

Полягає у систематичному визначенні результативності праці 

працівників, рівня їх компетентностей, професійних досягнень та 

потенціалу розвитку. Реалізується через атестацію, оцінювання за KPI, 

компетентнісний підхід, методи експертного оцінювання та аналіз 

ефективності виконання посадових обов’язків. 

Кадровий 

резерв 

Передбачає формування та підготовку групи перспективних працівників 

для заміщення ключових посад у майбутньому. Включає виявлення 

працівників з високим потенціалом, їх цільовий розвиток, навчання, 

участь у проєктах та підготовку до виконання управлінських функцій, 

що забезпечує безперервність діяльності підприємства. 
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Як бачимо, система кадрового менеджменту являє собою сукупність 

взаємопов’язаних складових, спрямованих на забезпечення підприємства 

необхідними людськими ресурсами та ефективне використання кадрового 

потенціалу. Кожен елемент системи виконує окремі функції, проте їх 

комплексна реалізація забезпечує досягнення стратегічних цілей організації. 

Функціонування системи кадрового менеджменту базується на певних 

принципах, серед яких доцільно виділити системність, наукову 

обґрунтованість, комплексність, безперервність розвитку персоналу, 

соціальне партнерство, економічну ефективність та орієнтацію на досягнення 

стратегічних результатів [8-10].  

Системність передбачає розгляд кадрового менеджменту як цілісної 

взаємопов’язаної системи, у якій усі елементи (планування, підбір, адаптація, 

мотивація, навчання та оцінювання персоналу) узгоджено взаємодіють між 

собою та спрямовані на досягнення стратегічних цілей підприємства. 

Наукова обґрунтованість полягає у використанні сучасних наукових 

підходів, методів аналізу, прогнозування та оцінювання персоналу під час 

прийняття кадрових рішень. Реалізація цього принципу забезпечує 

об’єктивність управлінських дій та підвищує ефективність використання 

трудового потенціалу. 

Комплексність означає всебічне охоплення всіх аспектів управління 

персоналом. Кадрові рішення повинні враховувати економічні, соціальні, 

психологічні, організаційні та правові фактори, що впливають на трудову 

діяльність працівників. 

Безперервність розвитку персоналу передбачає постійне вдосконалення 

професійних знань, навичок і компетентностей працівників відповідно до змін 

зовнішнього середовища, технологій та потреб підприємства. Даний принцип 

реалізується через систему навчання, підвищення кваліфікації та планування 

кар’єри. 
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Соціальне партнерство ґрунтується на співпраці між роботодавцем і 

працівниками, узгодженні їхніх інтересів, підтримці ефективних комунікацій 

та створенні сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі. 

Економічна ефективність передбачає досягнення максимального 

результату від використання кадрового потенціалу за оптимальних витрат 

ресурсів. Управління персоналом повинно сприяти зростанню продуктивності 

праці, конкурентоспроможності та прибутковості підприємства. 

Орієнтація на досягнення стратегічних результатів означає узгодження 

кадрової політики та кадрових процесів із довгостроковими цілями 

підприємства. Усі управлінські рішення щодо персоналу мають сприяти 

реалізації загальної стратегії розвитку організації. 

Реалізація цих принципів сприяє формуванню сприятливого соціально-

психологічного клімату, зниженню рівня плинності кадрів та підвищенню 

продуктивності праці. 

 

1.2. Сучасні методи та інструменти кадрового менеджменту 

підприємства 

 

Ефективність діяльності сучасного підприємства значною мірою 

визначається якістю управління людськими ресурсами. В умовах цифрової 

трансформації економіки, високої конкуренції на ринку праці та швидкої 

зміни вимог до компетентностей працівників традиційні підходи до роботи з 

персоналом поступово поступаються місцем сучасним методам і 

інструментам кадрового менеджменту. Їх використання дозволяє не лише 

забезпечити підприємство необхідними людськими ресурсами, а й створити 

умови для розвитку людського капіталу, підвищення продуктивності праці та 

формування стійких конкурентних переваг. 

Методи кадрового менеджменту являють собою сукупність способів, 

прийомів і управлінських технологій, спрямованих на ефективне формування, 

розвиток, оцінювання та мотивацію персоналу.  
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Аналіз наукової літератури свідчить про наявність трьох ключових груп 

методів кадрового менеджменту підприємства, це адміністративні, економічні 

та соціально-психологічні [25], їх інструменти впливу на персонал та завдання 

представлені нижче, в таблиці 1.2. 

Таблиця 1.2 - Методи кадрового менеджменту підприємства  

Група методів Інструмент впливу Основне завдання 

Адміністративні Накази, розпорядження, 

посадові інструкції, 

регламенти, правила 

внутрішнього 

трудового розпорядку, 

стандарти діяльності, 

контроль виконання 

Забезпечення чіткої організації трудової 

діяльності персоналу, дотримання 

встановлених норм і правил поведінки, 

розподілу повноважень та відповідальності 

працівників. Спрямовані на підтримання 

трудової дисципліни, координацію 

діяльності підрозділів, регулювання 

трудових відносин і досягнення 

узгодженості дій персоналу відповідно до 

цілей підприємства. 

Економічні Заробітна плата, премії, 

надбавки, бонуси, 

участь у прибутках, 

соціальні виплати та 

компенсації 

Створення матеріальної зацікавленості 

працівників у досягненні високих 

результатів праці та підвищенні 

ефективності діяльності підприємства. 

Забезпечують узгодження особистих 

економічних інтересів працівників із 

цілями організації, стимулюють зростання 

продуктивності праці, якості виконання 

робіт та відповідальності за результати 

діяльності. 

Соціально-

психологічні 

Переконання, моральне 

заохочення, 

наставництво, 

командоутворення, 

корпоративна культура, 

внутрішні комунікації, 

участь у прийнятті 

рішень 

Формування сприятливого соціально-

психологічного клімату в колективі, 

розвиток ефективної взаємодії між 

працівниками та підвищення їхньої 

мотивації до праці. Спрямовані на 

зміцнення корпоративної культури, 

підвищення рівня лояльності, залученості 

та задоволеності персоналу, а також на 

розвиток командної роботи та зниження 

конфліктності в організації. 

Джерело: сформовано на основі [8-10; 25] 

 

Розглянемо сутність представлених в таблиці груп методів кадрового 

менеджменту більш детально. 

Адміністративні методи ґрунтуються на використанні владних 

повноважень керівництва, нормативно-правових актів, організаційно-

розпорядчих документів та дисциплінарних механізмів впливу на працівників. 
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Їх основною метою є забезпечення чіткої організації трудової діяльності, 

дотримання встановлених правил і виконання посадових обов'язків.  

Реалізація адміністративних методів здійснюється через накази, 

розпорядження, посадові інструкції, регламенти, правила внутрішнього 

трудового розпорядку, стандарти діяльності та контроль за їх виконанням. 

Перевагою цих методів є оперативність управлінського впливу та можливість 

підтримання трудової дисципліни, однак надмірне їх використання може 

обмежувати ініціативність і творчий потенціал працівників. 

Економічні методи базуються на використанні матеріальних стимулів і 

економічних важелів для досягнення цілей підприємства та підвищення 

результативності праці персоналу. Вони передбачають створення такої 

системи винагороди, за якої особисті інтереси працівників узгоджуються з 

інтересами організації. До основних інструментів належать заробітна плата, 

премії, надбавки, бонуси, участь у прибутках, соціальні пільги, компенсації та 

інші форми матеріального заохочення.  

Використання економічних методів сприяє підвищенню продуктивності 

праці, зацікавленості працівників у досягненні високих результатів та 

зміцненню їхньої мотивації до ефективної роботи. 

Соціально-психологічні методи спрямовані на формування 

сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі, розвиток 

міжособистісних відносин та задоволення соціальних і психологічних потреб 

працівників. Вони враховують особливості поведінки людей, їхні цінності, 

мотиви та інтереси. До таких методів належать моральне стимулювання, 

визнання досягнень, переконання, наставництво, командоутворення, участь 

працівників у прийнятті управлінських рішень, розвиток корпоративної 

культури та внутрішніх комунікацій. Ефективне застосування соціально-

психологічних методів сприяє підвищенню лояльності персоналу, зміцненню 

корпоративної згуртованості, зменшенню конфліктності та формуванню 

позитивної трудової мотивації. 
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Означені групи методів є класичними в науковій літературі, однак 

сучасна концепція управління персоналом орієнтована на партнерські 

відносини між працівником та роботодавцем, індивідуалізацію підходів до 

розвитку персоналу та інтеграцію кадрової політики із загальною стратегією 

підприємства. У цьому контексті важливе місце серед методів кадрового 

менеджменту займає компетентнісний підхід. Його сутність полягає у 

визначенні набору професійних, управлінських та особистісних 

компетентностей, необхідних для успішного виконання посадових обов'язків 

персоналу підприємства. Алгоритм реалізації такого підходу на практиці 

представлений на рисунку 1.1. 

 

Рисунок 1.1 – Алгоритм реалізації компетентнісного підходу в межах 

системи кадрового менеджменту підприємства 

 

Отже, на практиці компетентнісна модель, як правило, використовується 

при підборі персоналу, оцінюванні результатів діяльності, формуванні 

кадрового резерву та плануванні професійного розвитку працівників. 
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Серед сучасних методів та інструментів кадрового менеджменту 

важливе місце займають цифрові HR-технології. До них належать HRM-

системи, електронний документообіг, платформи дистанційного навчання, 

системи управління талантами та HR-аналітика. Їх впровадження дозволяє 

автоматизувати рутинні процеси, мінімізувати адміністративні витрати та 

підвищити швидкість прийняття управлінських рішень. 

Таким чином, сучасні методи та інструменти кадрового менеджменту 

формують комплексну систему управління людськими ресурсами, яка поєднує 

адміністративні, економічні, соціально-психологічні та цифрові механізми 

впливу на персонал. Їх використання забезпечує підвищення продуктивності 

праці, розвиток професійних компетентностей, зміцнення HR-бренду 

підприємства та формування довгострокових конкурентних переваг. У 

сучасних умовах саме інтеграція інноваційних HR-технологій із загальною 

стратегією розвитку підприємства виступає одним із визначальних чинників 

ефективного функціонування системи кадрового менеджменту. 

 

1.3 Роль HR-служби в формуванні кадрової політики та стратегії 

розвитку персоналу 

 

Головним суб’єктом кадрового менеджменту на підприємстві є служба 

з управління персоналом. Вона виконує важливу роль інтеграції стратегічних 

завдань керівництва в практичну діяльність персоналу. Служба з управління 

персоналом відіграє ключову роль у формуванні кадрової політики та стратегії 

розвитку людських ресурсів підприємства, забезпечуючи організацію 

кваліфікованим і мотивованим персоналом, що відповідає його стратегічним 

цілям і цінностям. Ця служба визначає основні напрями кадрової політики, 

розробляє стандарти відбору, адаптації, розвитку, мотивації та утримання 

персоналу. У рамках стратегії розвитку людських ресурсів служба з 

управління персоналом аналізує потреби в кадрах, прогнозує зміни у структурі 

й кваліфікаційних вимогах, а також ініціює програми навчання та підвищення 
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кваліфікації. Вона також розробляє системи оцінки ефективності та 

компетенцій працівників, сприяє побудові корпоративної культури та 

впроваджує заходи, що підтримують залученість і лояльність персоналу. 

Завдяки цим діям служба з управління персоналом допомагає підприємству 

швидко адаптуватися до змін зовнішнього середовища, підтримує 

конкурентоспроможність та створює умови для сталого розвитку компанії 

через ефективне управління її людським капіталом. 

Кадрова політика, яку формує HR-служба, багато в чому залежить від 

зовнішніх чинників, корпоративної культури та стратегії компанії. Саме 

конфігурація цих змінних формує її типологію та унікальність. Найбільш 

поширені типи кадрових політик представлені на рисунку 1.2. 

 

 

 

Рисунок 1.2 - Типи кадрових політик підприємства [21; 25] 

 

Сутність представлених на рисунку типів кадрових політик розглянемо 

нижче. 

1. Відкрита кадрова політика. Цей тип передбачає прозорі процеси 
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внутрішні, так і зовнішні кандидати. Вона забезпечує доступність інформації 

про кар’єрні можливості, заохочує конкуренцію та сприяє притоку нових ідей 

у компанію. 

2. Закрита кадрова політика. Така політика фокусується на 

внутрішньому резерві кадрів, коли для закриття вакантних посад 

розглядаються лише співробітники підприємства. Така політика допомагає 

стимулювати кар’єрний розвиток співробітників і забезпечує високу 

стабільність команди, але може обмежувати нові підходи та погляди. 

3. Активна кадрова політика. Передбачає активне залучення нових 

співробітників і формування кадрового резерву завчасно, до появи потреби в 

певних спеціалістах. Це дозволяє швидко заповнювати вакансії та 

забезпечувати безперервність процесів, що є актуальним для підприємств із 

високою динамікою розвитку. 

4. Пасивна кадрова політика. Цей тип політики з управління персоналом 

характерний для компаній, які залучають нових працівників лише в разі 

термінової необхідності, зазвичай при виникненні вакансій. Такий підхід 

знижує витрати на кадровий резерв, але може призвести до затримок у 

заповненні вакансій і негативно впливати на безперервність бізнес-процесів. 

5. Автономна кадрова політика. Спрямована на розширення 

незалежності окремих підрозділів у питаннях управління персоналом, коли 

кожен відділ може самостійно приймати рішення щодо підбору, адаптації та 

розвитку співробітників відповідно до своїх потреб. 

6. Централізована кадрова політика. Ця політика характеризується 

централізованим управлінням усіма кадровими процесами з боку відділу HR 

або керівництва підприємства. Вона дозволяє зберігати єдині стандарти та 

підходи до управління персоналом у всіх підрозділах і сприяє підтримці 

корпоративної культури. 

Кожен з означених типів кадрової політики має свої переваги та 

недоліки, і підприємства часто обирають або комбінують їх відповідно до 

своїх стратегічних цілей, корпоративної культури та специфіки діяльності. 
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Відповідно до обраного типу кадрової політики підприємства будуть 

різнитись підходи на напрями діяльності самої служби з управління 

персоналом. В таблиці 1.3 наведені основні характерні завдання в організації 

роботи HR-служби, обумовлені різними типами обраної кадрової політики. 

Таблиця 1.3 - Характерні завдання діяльності HR-служби, обумовлені 

різними типами кадрової політики [8; 21; 25] 

Тип кадрової 

політики 

Завдання HR-служби за ключовими напрямами 

Пошук та підбір Мотивування Розвиток 

1 2 3 4 

Закрита Фокусуватися на 

внутрішньому 

кадровому резерві, 

ідентифікувати 

співробітників із 

потенціалом для 

розвитку та 

кар’єрного зростання, 

проводити внутрішні 

конкурси та ротації 

для заповнення 

вакансій 

Створювати 

програми, які 

сприяють зростанню 

лояльності 

співробітників, 

стимулювати їх 

досягнення та 

кар’єрний розвиток, 

надаючи можливості 

для підвищення 

кваліфікації та 

просування по 

службі в рамках 

компанії 

Забезпечувати 

навчання та тренінги 

для внутрішнього 

резерву, створювати 

індивідуальні плани 

розвитку, що 

враховують потреби 

підприємства, та 

розвивати навички, 

потрібні для 

подальшого 

просування 

співробітників 

Відкрита Залучати як 

внутрішніх, так і 

зовнішніх кандидатів, 

використовуючи 

різноманітні канали 

пошуку для 

забезпечення 

широкого вибору 

кандидатур та 

притоку нових ідей і 

перспектив 

Створювати систему 

стимулювання, яка 

заохочує досягнення 

результатів, 

кар’єрний розвиток 

та зростання як для 

внутрішніх 

співробітників, так і 

для нових кадрів, що 

вливаються в 

команду 

Пропонувати 

програми навчання та 

підвищення 

кваліфікації для всіх 

працівників, у тому 

числі новоприйнятих, 

для швидкої адаптації 

та розвитку 

компетенцій 

відповідно до цілей 

підприємства 

Активна Проводити активний 

пошук і залучення 

перспективних 

кандидатів, 

формувати кадровий 

резерв і заповнювати 

вакансії завчасно, 

відповідно до 

стратегічних потреб 

підприємства 

Впроваджувати 

програми 

заохочення, що 

підтримують високу 

залученість, 

спрямованість на 

досягнення цілей та 

лояльність 

співробітників до 

підприємства, 

зокрема для 

резервних і нових 

кадрів 

Забезпечувати 

постійне навчання та 

підвищення 

кваліфікації, готуючи 

співробітників до 

майбутніх посад і 

ролей; створювати 

умови для швидкого 

зростання в рамках 

довгострокових 

кадрових потреб 
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Продовження таблиці 1.3 

1 2 3 4 

Пасивна Здійснювати підбір 

кадрів лише за 

нагальної потреби, 

заповнюючи вакансії 

по мірі їх появи, без 

формування резерву 

чи активного 

залучення кандидатів 

Підтримувати базову 

систему мотивації, 

орієнтовану на 

утримання 

працівників, без 

активного розвитку 

чи впровадження 

нових стимулюючих 

програм 

Забезпечувати 

мінімально необхідні 

навчальні заходи для 

виконання поточних 

завдань, без 

довгострокового 

планування розвитку 

або інтенсивного 

підвищення 

кваліфікації 

Автономна Надавати підрозділам 

більше самостійності 

у виборі кандидатів 

відповідно до їхніх 

специфічних потреб, 

підтримувати 

підрозділи у 

реалізації власних 

підходів до 

рекрутингу 

Розробляти гнучкі 

мотиваційні 

програми, які 

враховують 

індивідуальні 

потреби та цілі різних 

відділів, дозволяючи 

їм самостійно 

вирішувати питання 

заохочення 

співробітників 

Підтримувати 

підрозділи у 

створенні власних 

програм навчання та 

розвитку, надаючи 

лише загальні 

рекомендації та 

ресурси для 

навчання, відповідно 

до їхніх завдань і 

спеціалізації 

Централізована Здійснювати 

централізований 

контроль над 

процесом рекрутингу, 

встановлювати єдині 

стандарти відбору, 

координувати та 

проводити всі етапи 

підбору для 

забезпечення 

узгодженості з 

корпоративними 

цілями 

Розробляти і 

впроваджувати єдину 

систему мотивації, 

яка відповідає 

загальним 

корпоративним 

цінностям і стимулює 

досягнення 

стратегічних завдань 

у всіх підрозділах 

Створювати та 

адмініструвати єдину 

програму навчання і 

розвитку, що 

охоплює всі рівні та 

напрямки, для 

підвищення 

кваліфікації 

співробітників у 

відповідності до 

корпоративних 

потреб 

Окрім формування кадрової політики підприємства, служба з 

управління персоналом активно задіяна в розробці та реалізації стратегії 

управління людськими ресурсами. 

Кадрова політика та стратегія управління персоналом є 

взаємопов’язаними, але різняться своїми цілями та змістом. Кадрова політика 

– це сукупність принципів, правил та підходів, які визначають загальні 

напрями роботи з персоналом і встановлюють стандарти відбору, розвитку, 

мотивації та утримання працівників відповідно до цінностей і культури 

підприємства. Вона є свого роду регулятором дій HR-служби та керівників, 
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забезпечуючи стабільність і єдність підходів у роботі з кадрами. Натомість 

стратегія управління персоналом є довгостроковим планом, спрямованим на 

досягнення конкретних бізнес-цілей через розвиток людського капіталу. Вона 

орієнтована на адаптацію до змін у зовнішньому середовищі, зокрема 

технологічних або ринкових змін, і передбачає інвестиції в розвиток 

компетенцій, залучення нових талантів або зміну організаційної структури. 

Таким чином, кадрова політика забезпечує сталість і послідовність у підходах 

до роботи з персоналом, тоді як стратегія управління персоналом націлена на 

створення умов для досягнення стратегічних цілей підприємства через 

ефективне використання та розвиток людських ресурсів. 

В практиці кадрового менеджменту як правило розрізняють наступні 

види кадрових стратегій: споживчу, партнерську та ідентифікаційну [25]. 

Споживча стратегія управління персоналом орієнтована на задоволення 

поточних потреб підприємства у робочій силі, зосереджуючись на виконанні 

конкретних, короткострокових завдань без значних інвестицій у розвиток чи 

довгострокове планування кар’єрного зростання працівників. Основна мета 

цієї стратегії – забезпечити оперативне закриття вакансій, що відповідають 

потребам компанії в конкретний момент, зазвичай за рахунок найму 

працівників із уже готовими навичками, які можуть швидко приступити до 

роботи. Споживча стратегія часто застосовується в умовах, коли є висока 

плинність кадрів або ж коли підприємство функціонує у стабільному 

ринковому середовищі, де не передбачається значного зростання чи змін. 

Такий підхід дозволяє компанії заощаджувати ресурси на розвитку персоналу, 

але, водночас, може обмежувати потенціал організації в умовах інновацій та 

змін, оскільки не сприяє формуванню міцної кадрової бази чи корпоративної 

культури. 

Партнерська стратегія управління персоналом передбачає побудову 

довгострокових, взаємовигідних відносин між підприємством і його 

працівниками, заснованих на принципах співпраці, залученості та спільного 

досягнення цілей. В основі цієї стратегії лежить прагнення розглядати 
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персонал як цінний актив і партнерів у бізнесі, а не лише як ресурс для 

виконання конкретних завдань. Підприємство активно інвестує у професійний 

розвиток, кар’єрне зростання та покращення умов праці, забезпечуючи 

співробітникам можливості для самореалізації та прояву ініціативи. Такий 

підхід сприяє підвищенню лояльності, мотивації та залученості працівників, 

що, своєю чергою, позитивно впливає на продуктивність і інноваційність 

компанії. Партнерська стратегія також передбачає прозору комунікацію, 

залучення персоналу до процесу прийняття рішень та формування 

корпоративної культури, яка підтримує цінності та цілі підприємства. Це 

дозволяє компанії не лише зберігати висококваліфікованих спеціалістів, але й 

адаптуватися до змін на ринку завдяки гнучкості та готовності персоналу до 

розвитку разом із бізнесом. 

Ідентифікаційна стратегія управління персоналом спрямована на 

формування сильного зв’язку між працівниками та організацією, де 

співробітники не лише розуміють, але й поділяють цінності, місію та цілі 

підприємства. Ця стратегія передбачає створення умов, за яких персонал 

відчуває себе невід’ємною частиною компанії, а його інтереси максимально 

узгоджені з інтересами бізнесу. Основна увага приділяється формуванню 

корпоративної культури, яка об’єднує працівників, розвиває почуття гордості 

за свою компанію та прагнення до спільних досягнень. Для реалізації цієї 

стратегії підприємство активно працює над розвитком лояльності, відкритої 

комунікації та залученням працівників до процесу прийняття рішень, що 

допомагає створити атмосферу довіри і підтримки. Працівники, які 

ідентифікують себе з компанією, зазвичай демонструють вищий рівень 

мотивації, продуктивності та готовності до внесення інновацій, оскільки вони 

бачать свої особисті цілі нерозривно пов’язаними з успіхом організації.  

Ідентифікаційна стратегія також дозволяє ефективно утримувати 

талановитий персонал, оскільки працівники відчувають емоційний і 

професійний зв’язок з місцем роботи, що знижує рівень плинності кадрів і 

забезпечує стабільність команди. 
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Таким чином, в теоретичному розділі роботи розглянуто сутність 

кадрового менеджменту, його основні складові, принципи функціонування, 

сучасні методи та інструменти управління персоналом, а також визначено 

роль HR-служби у формуванні кадрової політики та стратегії розвитку 

персоналу. 

Проведене дослідження дозволило встановити, що ефективна система 

кадрового менеджменту є важливою передумовою забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства, розвитку його кадрового потенціалу 

та досягнення стратегічних цілей. Також визначено, що особливого значення 

в сучасних умовах набувають компетентнісний підхід, цифрові HR-технології 

та стратегічна орієнтація кадрової роботи. З огляду на результати 

дослідження, доцільним є проведення аналізу системи кадрового 

менеджменту на прикладі конкретного підприємства з метою оцінювання її 

ефективності, виявлення проблемних аспектів та обґрунтування напрямів 

подальшого вдосконалення. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ ДІЯЛЬНОСТІ ТА СИСТЕМИ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 

АТ «ВІННИЦЯОБЛЕНЕРГО» 

 

2.1 Характеристика підприємства та основних показників його 

діяльності 

 

Об’єктом дослідження в кваліфікаційній (бакалаврській) роботі обрано 

акціонерне товариство «Вінницяобленерго», скорочено АТ 

«Вінницяобленерго». На основі наказу Міненерго України, в 1995 році на базі 

ВЕО «Вінницяенерго» було створено ДАЕК «Вінницяобленерго». У січні 1999 

року підприємство перейменовано на Відкрите акціонерне товариство 

«Акціонерна компанія Вінницяобленерго», у березні 2011 року — на Публічне 

акціонерне товариство «Вінницяобленерго», а з 2019 року компанія носить 

назву Акціонерне Товариство «Вінницяобленерго». Адреса місцезнаходження 

досліджуваного підприємства: Україна, м. Вінниця, вул. Магістратська, 2. 

До складу АТ «Вінницяобленерго» входять вісім районних 

електромереж. Компанія обслуговує понад 770 тисяч споживачів 

електроенергії, серед яких 1,38 тисяч – промислові споживачі, 1,34 тисяч – 

аграрні споживачі, 750 тис. – побутові [12]. 

Основоположним документом, що регулює діяльність підприємства є 

статут, який розроблено відповідно до Цивільного та Господарського кодексів 

України, Законів України «Про акціонерні товариства», «Про ринки капіталу 

та організовані товарні ринки», «Про ринок електричної енергії», а також 

інших нормативно-правових актів України. 

АТ «Вінницяобленерго» є юридичною особою, яке набуло своїх прав і 

обов’язків з моменту державної реєстрації відповідно до вимог законодавства, 

без обмеження строку діяльності. Організаційно-правова форма підприємства 

– акціонерне товариство, а за типом воно є приватним акціонерним 

товариством. Компанія володіє цивільними правами та обов'язками і здійснює 
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свою діяльність у відповідності до законодавства України, свого статуту та 

внутрішніх нормативних документів [20]. 

Аналіз організаційної підсистеми підприємства свідчить, що в АТ 

«Вінницяобленерго» діє дворівнева структура управління (додаток А). Керівні 

органи управління компанією представлені на рисунку 2.1. 

 

 

Рисунок 2.1 – Органи апарату управління АТ «Вінницяобленерго» 

 

Органи управління підприємства діють в межах своїх повноважень та 

компетенції, що визначається статутом АТ «Вінницяобленерго». Створення 

або зміна органів управління здійснюється за рішенням загальних зборів 

акціонерів. 

Загальні збори акціонерів є найвищим органом управління АТ 

«Вінницяобленерго». Наглядова рада, яка є колегіальним органом, повинна 

щороку організовувати чергові збори акціонерів. Вона займається 

управлінням підприємством, а також здійснює контроль і регулювання роботи 

виконавчого органу відповідно до статуту та Закону України «Про акціонерні 

товариства». Поточну діяльність компанії контролює колегіальний 

виконавчий орган – Дирекція. 

Нижче проаналізуємо основні показники, що характеризують 

операційну діяльність та фінансовий стан АТ «Вінницяобленерго». 
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Динаміка основних показників операційної діяльності АТ 

«Вінницяобленерго» за останні роки представлена в таблиці 2.1. 

Таблиця 2.1 – Динаміка основних показників операційної діяльності АТ 

«Вінницяобленерго» в 2021-2025 роках, тис. грн. [26] 

Показники 2021 2022 2023 2024 2025 

Відн. 

зміни 

2025/21 

Абс. 

зміни 

2025/21 

Фінансовий 

результат від 

операційної 

діяльності 

411701 257029 466214 447334 480260 16,7 68559 

Матеріальні 

затрати 
1361422 1571713 2149972 2728046 3243809 138,3 1882387 

Витрати на 

оплату праці 
883625 877153 852556 1181741 1342074 51,9 458449 

Відрахування 

на соціальні 

заходи 

184254 191124 177010 244970 281969 53,0 97715 

Амортизація 169221 165969 157922 234321 294836 74,2 125615 

Інші операційні 

витрати 
61503 78126 86138 116135 107447 74,7 45944 

Як бачимо з даних таблиці 2.1, протягом 2021–2025 років операційна 

діяльність АТ «Вінницяобленерго» характеризувалася загальним зростанням 

як фінансового результату, так і основних складових операційних витрат. 

Фінансовий результат від операційної діяльності збільшився з 411 701 тис. грн 

у 2021 році до 480 260 тис. грн у 2025 році, що становить приріст на 68 559 

тис. грн або 16,7 %. Незважаючи на певне скорочення показника у 2022 році, 

у подальшому підприємству вдалося забезпечити позитивну динаміку та 

відновити прибутковість операційної діяльності. 

Найбільш суттєве зростання спостерігається за статтею матеріальних 

витрат, обсяг яких за досліджуваний період збільшився на 1 882 387 тис. грн 

або на 138,3 %. Така тенденція може бути пов’язана зі зростанням вартості 

матеріально-технічних ресурсів, необхідністю проведення ремонтних робіт та 

модернізації електромереж, а також впливом інфляційних процесів і воєнного 

стану на діяльність підприємства. 

Витрати на оплату праці також демонструють стійку тенденцію до 

зростання. У 2025 році їх обсяг становив 1 342 074 тис. грн, що на 458 449 тис. 
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грн або на 51,9 % більше порівняно з 2021 роком. Відповідно збільшилися й 

відрахування на соціальні заходи – на 97 715 тис. грн або 53,0 %, що свідчить 

про підвищення фонду оплати праці та посилення соціальної складової 

кадрової політики підприємства. 

Зростання амортизаційних відрахувань на 125 615 тис. грн (або 74,2 %) 

може свідчити про оновлення та розширення вартості основних засобів 

підприємства. Водночас інші операційні витрати зросли на 45 944 тис. грн або 

74,7 %, що відображає загальне підвищення витрат на забезпечення 

операційної діяльності. 

Загалом, підприємство демонструє зростання ключових показників 

діяльності, що свідчить про підвищення операційної ефективності на тлі 

збільшення витрат на персонал і матеріальні ресурси. 

Для оцінки рівня фінансових можливостей підприємства, дослідимо 

показник доходу від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг), динаміка 

якого наведена на рисунку 2.2. 

 

Рисунок 2.2 – Динаміка чистого доходу від реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг) АТ «Вінницяобленерго», тис. грн. [26] 

З даних, наведених на рисунку 2.2, видно, що протягом 2021–2025 років 

АТ «Вінницяобленерго» забезпечувало стійке зростання чистого доходу від 

реалізації продукції (товарів, робіт, послуг). Якщо у 2021 році його обсяг 
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становив 2 883 790 тис. грн, то у 2025 році він досяг 5 379 743 тис. грн, що на 

2 495 953 тис. грн або 86,6 % більше. Найбільш інтенсивне зростання 

спостерігалося у 2023–2025 роках, що свідчить про розширення обсягів 

діяльності підприємства та підвищення результативності його операційної 

діяльності. Загалом позитивна динаміка чистого доходу є свідченням 

зміцнення ринкових позицій АТ «Вінницяобленерго» та створює передумови 

для подальшого розвитку підприємства. 

Важливим індикатором ефективності фінансової діяльності АТ 

«Вінницяобленерго» є також показник «чистий фінансовий результат». Цей 

показник дає змогу оцінити, чи вдалося підприємству досягти рентабельності 

та наскільки ефективно використовуються ресурси. 

На рисунку 2.3 наведено динаміку показника чистого фінансового 

результату АТ «Вінницяобленерго» за останні роки. 

 

 

Рисунок 2.3 - Динаміка показника чистого фінансового результату АТ 

«Вінницяобленерго» у 2021 – 2025 роках, тис. грн. [26] 

Наведені дані свідчать, що протягом 2021–2025 років показник чистого 

фінансового результату АТ «Вінницяобленерго» характеризувався певними 

коливаннями. У 2022 році відбулося його суттєве скорочення до 206 568 тис. 

грн порівняно з 332 952 тис. грн у 2021 році, що може бути пов’язано з 
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негативним впливом воєнного стану та ускладненням умов господарювання. 

Водночас уже у 2023 році підприємству вдалося значно покращити фінансові 

результати, збільшивши чистий прибуток до 373 122 тис. грн. 

У наступні роки показник залишався відносно стабільним: у 2024 році 

він досяг 373 556 тис. грн, а у 2025 році незначно знизився до 369 686 тис. грн. 

Загалом порівняно з 2021 роком чистий фінансовий результат зріс на 36 734 

тис. грн або 11,0 %, що свідчить про здатність підприємства адаптуватися до 

складних умов функціонування та підтримувати прибутковість своєї 

діяльності. 

Отже, дослідивши організаційну структуру та фінансово-економічну 

діяльність АТ «Вінницяобленерго», далі перейдемо до аналізу особливостей 

персоналу та функцій кадрового менеджменту підприємства. 

 

2.2 Аналіз кадрового потенціалу та структурних особливостей 

персоналу АТ «Вінницяобленерго» 

 

АТ «Вінницяобленерго» є великим підприємством, в реалізації 

діяльності якого задіяний значний кадровий потенціал. Крупні масштаби 

компанії з одного боку роблять АТ «Вінницяобленерго» важливим 

роботодавцем регіонального значення, з іншого боку широка номенклатура 

професій, що використовуються, і громіздка організаційна структура 

ускладнюють процеси управління персоналом та закриття кадрової потреби 

підприємства. Додатковими викликами для компанії та її персоналу стали 

воєнні події останніх років, що негативно впливають на діяльність АТ 

«Вінницяобленерго» та посилюють кадровий дефіцит на регіональному ринку 

праці. Отже, проаналізуємо наявний стан та ключові особливості кадрового 

потенціалу досліджуваного підприємства. 

На рисунку 2.4 наведено динаміку зміни чисельності персоналу АТ 

«Вінницяобленерго» за останні п’ять років. 
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Рисунок 2.4 - Динаміка чисельності персоналу АТ «Вінницяобленерго», осіб 

[26] 

 

Як бачимо на графіку, у 2021 році чисельність становила 4124 особи, 

після чого спостерігається поступове зменшення до 3716 осіб у 2023 році. 

Станом на 2025 рік кількість працівників не суттєво збільшилась, досягнувши 

3726 осіб. Отже в цілому, динаміка змін в чисельності персоналу має 

негативну тенденцію до зменшення останніми роками. 

За даними кадрової служби АТ «Вінницяобленерго» середній вік 

працівників становить 47 років, що свідчить про зрілість колективу та великий 

досвід, але може також свідчити про необхідність залучення молодих 

спеціалістів для забезпечення кадрового резерву.  

Гендерний розподіл персоналу вказує на домінування чоловіків (близько 

75%), що є типовим для галузі енергетики, яка здебільшого відчуває потребу 

в професіях, які притаманні чоловікам. Жінки зосереджені на 

адміністративних, бухгалтерських та інших офісних позиціях в компанії. 

Окрім статево-вікових особливостей, важливою характеристикою 

персоналу є розподіл працівників за освітніми рівнями. Питома вага 

співробітників з вищою, середньою та неповною освітою представлена на 

рисунку 2.5. 
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Рисунок 2.5 – Розподіл персоналу АТ «Вінницяобленерго» за рівнем 

освіти  Джерело: дані відділу кадрів 

 

На основі даних, наведених на рисунку 2.5, можна зробити висновок, що 

персонал АТ «Вінницяобленерго» має доволі високий рівень освітньої 

підготовки. Зокрема, 40% працівників мають вищу освіту, що свідчить про 

наявність кваліфікованих спеціалістів, здатних забезпечувати виконання 

складних завдань, пов’язаних із постачанням електроенергії. Крім того, 24% 

працівників мають неповну вищу освіту, а ще 36% - середню або професійно-

технічну освіту. Слід також відзначити, що за даними відділу кадрів на 

підприємстві працює 6 співробітників з науковим ступенем. В комплексі такий 

розподіл демонструє збалансоване поєднання різних рівнів кваліфікації, що 

може бути корисним для виконання як управлінських, так і технічних завдань 

персоналу АТ «Вінницяобленерго». 

Враховуючи специфіку галузі, підприємству доцільно продовжувати 

фокусуватись на постійному підвищенні кваліфікації персоналу, особливо в 

умовах швидкого розвитку технологій та наростаючого дефіциту кадрів на 

ринку праці. 

Далі проаналізуємо розподіл працівників товариства за функціонально-

професійними групами. Структура персоналу АТ «Вінницяобленерго» за 

основними категоріями станом на 2025 рік представлена на рисунку 2.6. 
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Рисунок 2.6 - Структура персоналу АТ «Вінницяобленерго»  

Джерело: дані відділу кадрів 

 

Наведена на рисунку структура персоналу, вказує на домінування 

робітників, які складають 59% від загальної чисельності персоналу, що є 

логічним для підприємства, основною діяльністю якого є забезпечення 

електропостачання та обслуговування електромереж. Працівники інженерних 

спеціальностей становлять 20%, що також відповідає технічному профілю 

підприємства. Серед інших категорій керівники складають 11%, фахівці – 9%, 

а технічні працівники – 1% персоналу АТ «Вінницяобленерго». 

В цілому така структура кадрів виглядає збалансованою для галузі 

електроенергетики, де основна частка ресурсів і людського капіталу 

спрямована на забезпечення безперебійного функціонування мереж, а також 

оперативного реагування на аварійні ситуації. Однак низька частка технічних 

працівників (1%) може свідчити про потенційний дефіцит кадрових одиниць 

для технічного обслуговування і підтримки, що потребує уваги. Отже, 

кадровій службі доцільно оцінити, чи достатньо представлені технічні 

спеціалісти в структурі персоналу для виконання завдань підприємства. 

Важливим завданням дослідження кадрового потенціалу підприємства є 

оцінка рівня мотивації персоналу, в першу чергу матеріальної. У контексті 
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цього, проаналізуємо динаміку усереднених витрат АТ «Вінницяобленерго» 

на оплату праці працівників та соціальні заходи (див. рисунок 2.7). 

 

Рисунок 2.7 – Витрати на оплату праці та соціальні заходи в розрахунку 

на одного працівника за рік, тис. грн. [26] 

 

З даних, наведених на рисунку 2.7, видно, що протягом 2021–2025 років 

в АТ «Вінницяобленерго» спостерігалася стійка тенденція до зростання 

середніх витрат на оплату праці та соціальні заходи в розрахунку на одного 

працівника. Витрати на оплату праці одного працівника за рік збільшилися з 

214,3 тис. грн у 2021 році до 360,2 тис. грн у 2025 році, що становить приріст 

на 145,9 тис. грн або 68,1 %. Особливо суттєве зростання показника відбулося 

у 2024–2025 роках, що може бути пов’язано з підвищенням рівня заробітної 

плати, індексацією доходів працівників та необхідністю посилення 

матеріальної мотивації персоналу. 

Отже, результати аналізу свідчать про посилення інвестицій АТ 

«Вінницяобленерго» у трудовий потенціал та соціальне забезпечення 

працівників. Зростання витрат на оплату праці та соціальні заходи на одного 

працівника характеризує прагнення підприємства підтримувати конкурентний 

рівень винагороди персоналу, підвищувати його мотивацію та забезпечувати 

соціальну стабільність колективу, що є важливою передумовою ефективного 

функціонування системи кадрового менеджменту. 
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Аналізуючи, наведені вище дані, логічним представляється загальний 

висновок про поступове збільшення витрат на оплату праці персоналу АТ 

«Вінницяобленерго». Проте варто порівняти темпи цього зростання з 

динамікою збільшення продуктивності праці (див. таблицю 2.2). 

Таблиця 2.2 – Порівняльний аналіз темпів зростання продуктивності та 

оплати праці персоналу АТ «Вінницяобленерго» у 2021 -2025 роках 

№ 

з/п 
Показники 2021 2022 2023 2024 2025 

1 

Чистий дохід від реалізації 

продукції (товарів, робіт, 

послуг), тис. грн. 

2883790 2981014 3702134 4622856 5379743 

2 
Витрати на оплату праці, 

тис. грн. 
883625 877153 852556 1181741 1342074 

3 

Середньооблікова 

чисельність працівників, 

осіб 
4124 3962 3716 3677 3726 

4 

Витрати на оплату праці в 

розрахунку на одного 

працівника за рік, тис. грн.  

(пункт 2 : пункт 3) 

214,3 221,4 229,4 321,4 360,2 

5 
Загальна продуктивність 

праці (пункт1 : пункт 3) 
699,3 752,4 996,3 1257,2 1443,8 

6 
Індекс зростання витрат на 

оплату праці 
1,0 1,03 1,07 1,45 1,57 

7 
Індекс зростання загальної 

продуктивності праці 
1,0 1,08 1,32 1,26 1,15 

 

Як свідчать дані таблиці 2.2, протягом 2021-2025 років в АТ 

«Вінницяобленерго» спостерігалося одночасне зростання як продуктивності 

праці, так і витрат на оплату праці одного працівника.  

Порівняння індексів зростання демонструє, що у 2022–2023 роках темпи 

підвищення продуктивності праці випереджали темпи зростання витрат на 

оплату праці. Так, у 2023 році індекс продуктивності праці становив 1,32 проти 

1,07 за витратами на оплату праці, що є позитивною тенденцією та свідчить 

про підвищення ефективності використання персоналу. Проте у 2024–2025 

роках ситуація змінилася: індекс зростання витрат на оплату праці досяг 1,45 

та 1,57 відповідно, тоді як індекс продуктивності праці становив 1,26 та 1,15. 
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Це означає, що темпи підвищення оплати праці почали випереджати темпи 

зростання продуктивності праці. 

Отже, результати аналізу свідчать, що підприємство забезпечує 

позитивну динаміку як продуктивності праці, так і рівня оплати праці 

персоналу. Водночас випереджаюче зростання витрат на оплату праці у 2024-

2025 роках може свідчити про зниження ефективності використання фонду 

оплати праці та потребує посилення уваги до заходів, спрямованих на 

подальше підвищення продуктивності праці, вдосконалення системи 

мотивації персоналу та забезпечення збалансованого співвідношення між 

результатами праці та витратами на її оплату. 

 

2.3 Дослідження функцій та процесів кадрового менеджменту в АТ 

«Вінницяобленерго» 

 

Реалізація функцій кадрового менеджменту на досліджуваному 

підприємстві покладається на основний суб’єкт управління персоналом – 

відділ кадрів. Відділ укомплектований 9 фахівцями з кадрової роботи, ще 11 

менеджерів з управління персоналом працюють в структурних одиницях АТ 

«Вінницяобленерго». Завдання і функції відділу прописані у відповідному 

Положенні «Про відділ кадрів» (див. додаток Б).  

Проаналізуємо організаційні особливості кадрового менеджменту 

АТ «Вінницяобленерго» за основними функціональними напрямами 

діяльності з управління персоналом. 

1. Підбір кадрів і укомплектування робочих місць та посад у АТ 

«Вінницяобленерго» здійснюється з урахуванням необхідного рівня 

професійної кваліфікації та стану здоров’я кандидатів. Кваліфікаційні вимоги, 

включаючи обсяг знань і навичок для кожної посади, а також вимоги до стану 

здоров’я кандидатів, визначаються відповідними нормативними документами. 

В АТ «Вінницяобленерго» у першу чергу для заповнення вакантних 

посад розглядаються кандидати з підготовленого кадрового резерву. Якщо 
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відсутні кандидати з резерву або вони відмовляються від пропозиції, відділ 

кадрів звертається до «банку даних», де зберігаються документи претендентів 

на роботу у підрозділах товариства. Відділ кадрів відбирає підходящі 

кандидатури та пропонує їх відповідному керівнику підрозділу, де є вакансія. 

Керівник проводить співбесіду (тестування, анкетування) для оцінки 

професійного рівня, комунікативних навичок та інших необхідних якостей. 

Якщо в кадровому резерві відсутні підготовлені кандидати, відділ кадрів 

оголошує конкурс на заміщення вакантної посади. Це робиться для 

підвищення об’єктивності відбору висококваліфікованих кадрів на посади, де 

професійні якості співробітника мають особливе значення, а також для 

забезпечення рівного доступу співробітників товариства та інших осіб до 

вакантних посад. Відповідно до цього положення, конкурсний відбір 

проводиться серед працівників керівного складу та спеціалістів АТ 

«Вінницяобленерго», які ще не досягли встановленого законодавством 

пенсійного віку. 

Для залучення молодих спеціалістів, АТ «Вінницяобленерго» 

співпрацює з навчальними закладами різних рівнів акредитації. З цією метою 

організовується прийом студентів на виробничу практику, щоб вивчити їхні 

професійні та ділові якості для можливого працевлаштування у підрозділах 

товариства. 

У разі прийому на роботу молодого спеціаліста, керівник підрозділу 

визначає необхідність та призначає наставника з числа досвідчених 

працівників на визначений період. Це робиться для того, щоб молодий 

спеціаліст міг набути необхідних навичок для виконання своїх обов’язків. 

Наставник може отримувати додаткову мотивацію за роботу з молоддю. 

Під час прийому на роботу (переведення на посади) професійний 

психолог проводить психологічне тестування та складає психографічний 

профіль кандидата. Після ухвалення рішення про прийом на роботу відділ 

кадрів оформляє документи відповідно до чинного законодавства, при цьому 

може бути встановлений випробувальний термін. 
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2. Заходи з адаптації персоналу в АТ «Вінницяобленерго» здійснюються 

в розрізі трьох її основних напрямів, що представлені в таблиці 2.3. 

Таблиця 2.3 – Заходи з адаптації персоналу АТ «Вінницяобленерго» [12] 

Напрям адаптації Заходи 

Організаційна ознайомлення з історією та традиціями товариства; 

ознайомлення з організаційною структурою та виробничими 

завданнями підрозділу; 

ознайомлення з правилами внутрішнього трудового розпорядку; 

ознайомлення з умовами колективного договору; 

ознайомлення з кодексом ділової етики та корпоративної культури 

АТ «Вінницяобленерго». 

Соціально-

психологічна 

представлення нових співробітників колективу безпосереднім 

керівником або директором за напрямком діяльності; 

залучення нових співробітників до участі в корпоративних заходах; 

встановлення виробничих контактів з членами колективу; 

освоєння вимог виробничої дисципліни. 

Професійна роз'яснення новачкові основного змісту його професійної 

діяльності; 

ознайомлення співробітника з його посадовими обов'язками, 

робочим місцем і умовами праці; 

проведення інструктажів; 

організація навчання працівників; 

періодичний контроль за навчанням новачків та перевірка 

застосування отриманих знань на практиці; 

урочисте вручення кваліфікаційного посвідчення та інше. 

 

Отже бачимо, що на підприємстві розглядають організаційну адаптацію 

як процес, спрямований на ознайомлення співробітника з нормами та 

правилами, що діють на підприємстві; соціально-психологічна адаптація – це 

заходи з інтеграції в колектив і прийняття встановлених норм взаємин; 

професійна адаптація передбачає опанування новим співробітником системи 

професійних знань і навичок та їх ефективного застосування на практиці, а 

також формування стійкого позитивного ставлення до своєї професії. 

3. Розвиток персоналу. Приділяючи значну увагу навчанню 

співробітників, в АТ «Вінницяобленерго» діє власний навчальний центр, який 

працює на сучасній матеріально-технічній та навчально-виробничій базі. У 

Навчальному центрі облаштовані навчальні кабінети, лабораторія і майстерня, 

навчально-тренувальний полігон, технічна бібліотека, методичний кабінет, а 
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також музей історії розвитку підприємства, всі з яких відповідають сучасним 

стандартам. 

Навчання співробітників є безперервним процесом, який триває 

протягом усього їхнього трудового шляху. Спеціалісти, що забезпечують 

виробничі процеси в електроенергетиці, проходять періодичне навчання з 

відривом від виробництва один раз на три роки, працівники робітничих 

професій – оперативний та оперативно-виробничий персонал – один раз на 

п'ять років, а інші категорії працівників – за рішенням керівництва товариства. 

Однією з форм підтримки необхідної кваліфікації персоналу, її 

підвищення та вдосконалення є конкурс професійної майстерності. Виявити 

найкращі бригади допомагають змагання на першість АТ 

«Вінницяобленерго», які щорічно проводяться на навчально-тренувальних 

полігонах структурних одиниць товариства.  

4. Атестація проводиться з метою оптимального розподілу персоналу, 

ефективного використання його знань, умінь та навичок, а також для 

визначення можливостей професійного та кар’єрного зростання працівників. 

Відповідно до колективного договору АТ «Вінницяобленерго» та Положення 

про порядок проведення атестації керівників, професіоналів та фахівців АТ 

«Вінницяобленерго», атестації підлягають керівники, професіонали та фахівці 

товариства. Атестація співробітників проводиться не частіше, ніж один раз на 

три роки. За результатами атестації комісія ухвалює рішення щодо 

відповідності чи невідповідності працівника займаній посаді. 

5. Робота з кадровим резервом в товаристві здійснюється відповідно до 

Положення про роботу з резервом кадрів в управлінні та в структурних 

одиницях АТ «Вінницяобленерго». 

Кадровий резерв формується на посади керівників 1-4 рівня управління 

АТ «Вінницяобленерго», керівників структурних одиниць, а також на посади 

професіоналів і фахівців, на яких працюють особи пенсійного та 

передпенсійного віку. 
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Кандидати для включення в кадровий резерв на керівні посади та посади 

професіоналів повинні мати повну вищу освіту. Для інших посад достатньо 

повної або базової вищої освіти. Кандидати повинні бути професійно 

підготовленими, успішно виконувати службові обов’язки, мати 

організаторські здібності і стаж роботи в галузі не менше трьох років. Вік 

кандидатів не повинен перевищувати 55 років. 

6. Матеріальна та моральна мотивація праці забезпечується через 

систему соціальних гарантій, яка зафіксована в Колективному договорі АТ 

«Вінницяобленерго». Згідно з діючими положеннями в компанії, для 

ефективного матеріального стимулювання працівників виплачуються премії 

та винагороди: 

за результати фінансово-господарської діяльності протягом місяця та 

звітного періоду; 

за виявлення порушень Правил роздрібного ринку електричної енергії 

серед юридичних осіб, фізичних осіб-підприємців та побутових споживачів; 

за виконання важливих виробничих завдань; 

за стимулювання керівників структурних підрозділів та служб 

управління в сфері високовольтної енергетики за виконання плану надання 

платних послуг населенню та стороннім організаціям; 

за виявлення порушень правил доступу до інфраструктури енергетичних 

об'єктів серед юридичних осіб та фізичних осіб-підприємців, а також за 

сприяння у наданні послуг з інших видів діяльності. 

Для закріплення висококваліфікованих кадрів та підвищення 

ефективності енергопостачання, а також для зменшення втрат робочого часу і 

зміцнення трудової дисципліни, в АТ «Вінницяобленерго» передбачено ряд 

доплат та надбавок. Зокрема, ці виплати надаються: 

за високі досягнення в праці керівникам, професіоналам, фахівцям та 

технічним працівникам; 

за виконання особливо важливої роботи протягом визначеного терміну; 

за класність водіям автомобілів; 
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за високу професійну майстерність робітникам виробничого персоналу. 

Окрім матеріальних стимулів, в компанії реалізуються заходи 

морального заохочення, які спрямовані на підвищення мотивації 

співробітників до досягнення головної мети підприємства — формування 

позитивного іміджу працівників енергетичної компанії та підвищення рівня 

задоволеності працівників від їх роботи. Моральні стимули допомагають 

мобілізувати найкращі риси співробітників та збільшують їхню зацікавленість 

у досягненні високих особистих результатів. 
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РОЗДІЛ 3 

УДОСКОНАЛЕННЯ ПРОЦЕСІВ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

3.1 Удосконалення підсистеми підбору та адаптації персоналу АТ 

«Вінницяобленерго» 

 

Підбір та подальша адаптація працівників є чи не найважливішою 

складовою кадрового менеджменту будь-якого підприємства. Підбір кадрів 

являє собою комплекс взаємопов'язаних процесів, що включає визначення 

потреби в персоналі, пошук і залучення кандидатів, оцінювання їхніх 

професійних та особистісних якостей, відбір найбільш відповідних 

претендентів, прийняття рішення про працевлаштування та оформлення 

трудових відносин. Ці процеси в досліджуваному АТ «Вінницяобленерго» є 

досить розвиненими, проте зростаюча кадрова криза на ринку праці, 

обумовлена війною в нашій країні, викликає необхідність дослідження нових 

перспективних напрямів удосконалення підбору кадрів. Нинішня концепція 

кадрової політики АТ «Вінницяобленерго» в цілому, і рекрутингу персоналу 

зокрема, передбачає концентрацію управлінського фокусу на формуванні 

внутрішньої бази вакансій та кадрового резерву, а також взаємодії з 

регіональними профільними навчальними закладами, як постачальниками 

необхідної робочої сили для підприємства. Такі підходи безумовно є 

ефективними, зважаючи на специфіку галузі в якій функціонує АТ 

«Вінницяобленерго», однак нестабільність зовнішнього середовища 

обумовлює підвищення дослідницького аспекту в підборі кадрів, що 

забезпечить стратегічну вигоду для компанії в питаннях закриття потреби в 

персоналі. У контексті цього, доцільно запропонувати ряд напрямів з 

удосконалення процесів пошуку та підбору кадрів в АТ «Вінницяобленерго».  

В таблиці 3.1 представлені основні напрями удосконалення процесу 

підбору кадрів на досліджуваному підприємстві. 
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Таблиця 3.1 – Напрями удосконалення пошуку та підбору кадрів в АТ 

«Вінницяобленерго» 

Напрям 

удосконалення 

Характеристика існуючого 

процесу підбору кадрів на 

підприємстві 

Рекомендації щодо удосконалення 

процесів підбору кадрів 

Перехід від 

пасивного до 

активного 

пошуку 

Використання традиційних 

джерел: реклама в ЗМІ, 

університетські ярмарки 

вакансій і стажування 

Використання сучасних каналів 

пошуку, таких як соціальні мережі, 

професійні онлайн-платформи, 

таргетування у цифрових медіа 

Розширення 

цільової 

аудиторії 

Орієнтація на студентів і 

випускників профільних 

навчальних закладів, співпраця 

з освітніми установами для 

формування бази кандидатів 

Розширення цільової аудиторії за 

рахунок різних груп кандидатів, 

врахування різних мотиваційних 

факторів для різних сегментів ринку 

праці 

Цифровізація 

процесів 

підбору 

Використання традиційних 

підходів до отримання та 

аналізу резюме кандидатів 

Автоматизація за допомогою чат-

ботів для комунікації з кандидатами, 

алгоритмів штучного інтелекту для 

аналізу резюме та відбору кандидатів 

Формування 

бренду 

роботодавця 

Орієнтація лише на вузький 

сегмент студентів або 

випускників 

Створення комплексної стратегії 

бренду роботодавця, яка охоплює 

зовнішні та внутрішні аудиторії. 

Фокусування на 

персоналізовану 

комунікацію 

Однотипні оголошення про 

вакансії та шаблонні пропозиції 

Персоналізовані пропозиції для 

різних груп кандидатів, адаптовані 

меседжі у вакансіях, використання 

емоційних сторітелінгів 

Управління 

талантами 

Орієнтація на збереження 

обмеженого внутрішнього 

кадрового резерву 

Впровадження принципу управління 

талантами, який включає активний 

розвиток, навчання та ротацію 

працівників 

 

Зазначені в таблиці напрями удосконалення та рекомендації по їх 

реалізації на практиці, на наш погляд, сприятимуть підвищенню ефективності 

пошуку та підбору персоналу в АТ «Вінницяобленерго».  

Наступною пропозицією, яку доцільно запропонувати керівництву АТ 

«Вінницяобленерго», є впровадження періодичної оцінки ефективності 

підбору персоналу на основі використання сучасних HR-метрик. Сутність 

пропозиції полягає у використанні HR-аналітики для оцінки показників, що 

характеризують ефективність роботи рекрутерів та допомагають аналізувати 

витрати часу, ресурсів на закриття кадрової потреби підприємства. 

Базові HR-метрики, які доцільно розраховувати для оцінки ефективності 

рекрутингу персоналу наведені нижче. 
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1. Середній час закриття вакансій. Це HR-метрика, яка обчислюється як 

середній проміжок часу між оголошенням вакансії та прийняттям кандидата 

на роботу. Формула розрахунку цього показника наступна: підсумовуються 

всі дні, витрачені на закриття кожної вакансії протягом певного періоду, і 

отримана сума ділиться на кількість закритих вакансій. Цей показник 

допомагає оцінити, наскільки швидко рекрутерам вдається знайти і найняти 

необхідних фахівців. Цей показник сприятиме виявленню можливих проблем 

та витрат часу в процесі підбору персоналу. 

2. Вартість найму. Показник обчислюється шляхом підсумовування всіх 

витрат, пов'язаних з наймом нових співробітників, включаючи витрати на 

рекламу вакансій, оплати послуг рекрутингових агентств, витрати на 

проведення співбесід, перевірку бекграунду кандидатів, адміністративні 

витрати та інші супутні витрати. Сума всіх цих витрат ділиться на кількість 

нових працевлаштованих працівників за певний період. Цей показник 

допомагає зрозуміти, наскільки економічно ефективним є процес підбору 

персоналу, і ідентифікувати можливі області для оптимізації витрат. 

3. Ефективність рекрутингу. Показує, наскільки ефективними є методи 

пошуку потрібних кандидатів на кожному з етапів підбору. Розраховується за 

такою формулою: кількість кандидатів, які успішно проходять на наступний 

етап ділиться на загальну кількість кандидатів, що проходили відбір та 

помножується на 100. Основна мета метрики полягає у пошуку шляхів 

мінімізації відсіювання кандидатів та вдосконалення процедур рекрутингу. 

4. Відсів першого року. Ця HR-метрика визначає відсоток нових 

працівників, які залишають організацію протягом першого року роботи. 

Формула розрахунку цього показника наступна: кількість працівників, що 

покинули компанію протягом першого року роботи, ділиться на загальну 

кількість нових працівників, найнятих за цей період, і отримане значення 

множиться на 100 для отримання відсотка. Цей показник допомагає зрозуміти, 

наскільки ефективними є процедури найму та адаптації нових співробітників, 

а також виявити потенційні проблеми в процесі інтеграції нових працівників. 
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5. Вартість каналу пошуку. Використовується для оцінки ефективності 

різних каналів пошуку та залучення кандидатів у процесі підбору персоналу. 

Вона обчислюється шляхом підсумовування всіх витрат, пов'язаних із 

використанням конкретного каналу для найму працівників та ділення цієї суми 

на кількість кандидатів, успішно найнятих через цей канал. Формула 

розрахунку виглядає так: загальні витрати на канал діляться на кількість 

найнятих працівників через цей канал. Показник допомагає зрозуміти, які 

канали є найбільш економічно ефективними для залучення потрібних 

кандидатів. 

Використання зазначених HR-метрик допоможе менеджменту більш 

чітко розуміти наскільки ефективно організовані процеси підбору кадрів на 

підприємстві. 

Адаптація є логічним продовженням процесу підбору кадрів. Для 

покращення процесів адаптації в АТ «Вінницяобленерго», на наш погляд 

керівництву доцільно звернути увагу на деякі резерви її поліпшення, це 

зокрема може бути впровадження практики проведення welcome-тренінгів для 

нових працівників та організація регулярних експрес-опитувань працівників, 

які пройшли стадію адаптації. 

Ці пропозиції є логічними та достатньо обґрунтованими, їх основною 

перевагою є відносно невисока вартість впровадження при потенційно 

значному впливі на зниження плинності кадрів та підвищення залученості 

персоналу. 

Запровадження welcome-тренінгів є особливо актуальним для АТ 

«Вінницяобленерго», оскільки діяльність підприємства пов'язана зі складними 

виробничими процесами, високими вимогами до безпеки праці та 

необхідністю швидкого включення нових працівників у робочий процес. 

Проведення таких заходів дозволить не лише ознайомити новачків із 

корпоративними цінностями та правилами роботи, а й сприятиме формуванню 

почуття приналежності до колективу, зниженню рівня стресу та скороченню 

періоду адаптації. Особливо цінним є використання інтерактивних елементів, 
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які допомагають встановити неформальні комунікації між новими 

працівниками та колективом. 

Не менш важливою є пропозиція щодо впровадження регулярних 

експрес-опитувань працівників після шести місяців та одного року роботи. 

Такий інструмент дозволить підприємству отримувати об'єктивний зворотний 

зв'язок про ефективність адаптаційних заходів, своєчасно виявляти труднощі, 

з якими стикаються нові працівники, та оперативно коригувати кадрову 

політику. Крім того, систематичний моніторинг рівня задоволеності 

персоналу створює інформаційну основу для прийняття обґрунтованих 

управлінських рішень у сфері управління персоналом. 

Загалом запропоновані заходи характеризуються практичною 

спрямованістю та відповідають сучасним підходам до управління людськими 

ресурсами. Їх реалізація може сприяти підвищенню якості адаптації 

персоналу, зміцненню корпоративної культури, скороченню плинності кадрів 

та підвищенню ефективності функціонування системи кадрового 

менеджменту АТ «Вінницяобленерго». 

 

3.2 Пропозиції щодо удосконалення підсистем мотивації та розвитку 

персоналу підприємства 

 

У контексті проведених досліджень діяльності підприємства, 

сформовано низку пропозицій організаційно-практичного характеру, які на 

наш погляд, здатні покращити процеси мотивації та розвитку персоналу АТ 

«Вінницяобленерго». Розглянемо зазначені пропозиції нижче, починаючи з 

тих що направлені на посилення мотивації працівників. 

1. Запровадження періодичного моніторингу задоволеності працівників 

своєю роботою. Опитування працівників є недорогим та ефективним методом 

отримання їхньої думки щодо різних питань, які цікавлять керівництво 

підприємства. У межах удосконалення системи мотивації персоналу АТ 

«Вінницяобленерго» доцільно запровадити періодичний моніторинг рівня 
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задоволеності працівників умовами праці, системою винагород, 

можливостями професійного розвитку та взаємодією з керівництвом. 

Проведення таких опитувань один раз на два роки дозволить своєчасно 

виявляти проблемні аспекти та приймати обґрунтовані управлінські рішення 

щодо підвищення мотивації персоналу. 

2. Створення платформи для збору ідей працівників. Працівники завжди 

прагнуть поділитися своїми ідеями та думками з керівництвом. Працівники, 

які бачать, що їхні пропозиції враховують, аналізують і надають зворотний 

зв'язок, відчувають свою важливість у колективі, що підвищує їхню 

мотивацію.  

Для цього можуть використовуватися як цифрові інструменти 

(електронна пошта, корпоративні чати), так і традиційні скриньки для 

пропозицій. Надання працівникам зворотного зв’язку щодо їхніх ідей 

сприятиме підвищенню залученості та відчуття причетності до розвитку 

підприємства. 

3. Проведення мотиваційних зборів. Для підвищення мотивації малих 

груп працівників АТ «Вінницяобленерго» доцільно запровадити практику 

мотиваційних зборів або нарад. Доцільно проводити мотиваційні збори в 

структурних підрозділах, під час яких працівники отримуватимуть 

інформацію про поточні завдання, результати діяльності та перспективи 

розвитку. Такі зустрічі сприятимуть покращенню комунікацій і зміцненню 

взаємодії між керівниками та персоналом. 

4. Використання робочого простору як засобу мотивації. Оптимізація 

робочого простору може сприяти підвищенню трудової активності персоналу 

та перетворити інтер'єр приміщень на інструмент мотивації. Вдосконалення 

робочого простору може бути реалізовано шляхом створення комфортних зон 

відпочинку, покращення умов праці та організації робочих місць з 

урахуванням особливостей діяльності працівників. Формування комфортного 

виробничого середовища позитивно впливатиме на трудову активність, 

задоволеність роботою та загальну ефективність персоналу. 
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5. Впровадження програми розвитку мотивуючого лідерства та 

емоційного інтелекту менеджерів на підприємстві. Зусиллями фахівців 

учбового центру та відділу кадрів АТ «Вінницяобленерго» із залученням 

компетентних тренерів або науковців з освітньої сфери регіону можна 

організувати впровадження навчальної програми розвитку мотивуючого 

лідерства та емоційного інтелекту менеджерів. Етапи алгоритму 

впровадження такої програми представлені на рисунку 3.1. 

 

 

 

Рисунок 3.1 – Етапи впровадження навчальної програми розвитку 

мотивуючого лідерства та емоційного інтелекту менеджерів 

 

Отже, програма передбачає кілька послідовних етапів, реалізація яких 

спрямована на удосконалення стиля управління та корпоративній культури, 

розглянемо їх нижче. 

На початковому етапі доцільно провести оцінювання наявного рівня 

лідерських компетентностей та емоційного інтелекту керівників за допомогою 
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опитувань, тестувань або інтерв’ю. Отримані результати стануть основою для 

визначення цілей програми та очікуваних результатів її впровадження. 

Наступним кроком є розробка навчальної програми, яка поєднуватиме 

теоретичні матеріали з практичними завданнями та враховуватиме 

особливості діяльності підприємства. Після цього проводиться безпосереднє 

навчання менеджерів через тренінги, практичні заняття та коучингові сесії, 

спрямовані на розвиток навичок ефективного лідерства, комунікації та 

управління персоналом. 

Після завершення навчання важливо забезпечити практичне 

застосування отриманих знань у роботі керівників, підтримуючи цей процес 

наставництвом і регулярним зворотним зв’язком. Одночасно необхідно 

здійснювати моніторинг результатів програми шляхом оцінювання рівня 

залученості персоналу, ефективності роботи команд та розвитку 

управлінських компетентностей. 

На основі отриманих результатів програма може коригуватися та 

доповнюватися новими заходами. Завершальним етапом має стати 

закріплення принципів мотивуючого лідерства та емоційного інтелекту в 

корпоративній культурі підприємства, що сприятиме довгостроковому 

підвищенню ефективності управління персоналом. 

6. Використання більш широкого спектру форм навчання працівників 

безпосередньо на робочому місці. Сутність полягає в тому, що окрім 

використання традиційного наставництва, пропонується розширити спектр 

методів навчання саме на робочому місці, оскільки такі форми розвитку 

персоналу сприяють більш ефективному і швидкому закріпленню навичок і 

необхідних компетенцій у працівників. До таких форм навчання можна 

віднести гейміфіковане наставництво, реверсивне наставництво, ротацію на 

робочому місці та призначення ускладнених завдань. 

Очікувані результати від розширення спектру форм навчання на 

робочому місці наведені в таблиці 3.2. 
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Таблиця 3.2 - Очікувані результати від впровадження додаткових форм 

навчання безпосередньо на робочому місці 

Форма 

навчання 

Сутність процесу 

навчання 

Очікувані результати навчання 

Гейміфіковане 

наставництво 

Процес навчання 

структурується у формі 

гри: вводяться рівні 

складності, нагороди, 

бали, рейтинги чи інші 

ігрові механіки 

Підвищення мотивації до навчання, 

розвиток командної роботи, полегшення 

сприйняття трудових завдань 

працівниками, покращення залученості 

співробітників, формування позитивної 

атмосфери та стимулювання досягнення 

цілей. 

Реверсивне 

наставництво 

Молодші або менш 

досвідчені співробітники 

виступають у ролі 

наставників для старших 

колег або керівників 

Обмін знаннями між поколіннями, 

підвищення технологічної обізнаності, 

креативності в підходах до вирішення 

трудових завдань у старших 

співробітників, розвиток лідерських 

навичок у молодших працівників, 

зміцнення комунікації. 

Ротація на 

робочому 

місці 

Співробітників тимчасово 

переміщують між різними 

посадами або робочими 

зонами з метою 

розширення їхніх 

професійних знань та 

навичок  

Розширення професійних знань, розвиток 

багатофункціональності, запобігання 

можливим проявам монотонності праці та 

підвищення її змістовності, покращення 

розуміння бізнес-процесів, створення 

кадрового резерву та підвищення 

гнучкості персоналу. 

Призначення 

ускладнених 

завдань 

Свідоме залучення 

співробітників до 

виконання більш 

складних і відповідальних 

завдань, ніж ті, які вони 

зазвичай виконують 

Формування стресостійкості, розвиток 

аналітичного мислення, розкриття 

невикористаного потенціалу знань та 

навичок працівника, підвищення 

впевненості у власних силах, 

стимулювання кар’єрного зростання та 

підвищення продуктивності. 

Таким чином, сформовані в цьому пункті роботи пропозиції направлені 

на посилення загального рівня мотивації працівників АТ «Вінницяобленерго» 

та розширення переліку форм навчання і розвитку персоналу. 

 

3.3 Формування механізму удосконалення процесів кадрового 

менеджменту та корпоративної культури АТ «Вінницяобленерго» 

 

Зміцнення та розвиток корпоративної культури є одним з 

найважливіших напрямів кадрового менеджменту АТ «Вінницяобленерго». 

Корпоративна культура виступає основою, що об'єднує працівників навколо 
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спільних цінностей, місії та бачення організації, стимулюючи їхню мотивацію, 

залученість, лояльність і продуктивність. Ефективно сформована культура 

сприяє зниженню плинності кадрів, покращенню іміджу компанії як 

роботодавця, зміцненню внутрішніх комунікацій та адаптації нових 

співробітників. Отже, корпоративна культура є важливим інструментом 

впливу на якість управлінських рішень, конкурентоспроможність та стійкість 

підприємства, що робить її розвиток пріоритетним завданням кадрового 

менеджменту. 

Серед пропозицій щодо посилення корпоративної культури 

підприємства, в першу чергу, слід відзначити необхідність формування 

відкритого діалогу між керівництвом АТ «Вінницяобленерго» та його 

колективом. 

Відповідно, в якості напряму з удосконалення корпоративної культури 

доцільно запропонувати керівництву впровадження систематичної практики 

залучення працівників до обговорення стратегічних цілей та завдань 

менеджменту АТ «Вінницяобленерго». 

Участь співробітників у прийнятті управлінських рішень, особливо 

стратегічного характеру, може підвищити їхню мотивацію завдяки відчуттю 

причетності до керівництва підприємства. У цьому контексті керівництву АТ 

«Вінницяобленерго» необхідно регулярно залучати широкі категорії 

персоналу до зустрічей з обговорення стратегічних питань діяльності 

підприємства. Під час прийняття важливих стратегічних рішень важливим є 

збір зауважень і пропозицій від різних підрозділів, що дозволить врахувати 

думку колективу та покращити імідж керівництва в очах співробітників. 

Наступною пропозицією з посилення корпоративної культури 

підприємства доцільно відзначити побудову внутрішнього позитивного 

іміджу АТ «Вінницяобленерго», як привабливого роботодавця для свого 

персоналу. Важливою умовою реалізації цієї пропозиції є посилення 

лояльності колективу. 
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Для підвищення внутрішнього іміджу та рівня лояльності колективу, 

менеджменту АТ «Вінницяобленерго», на наш погляд, необхідно 

сконцентрувати увагу на наступних напрямах: 

забезпечення комфортних умов праці та гнучкого графіку роботи; 

впровадження сучасних цифрових платформ для зручного обміну 

інформацією, регулярне інформування про досягнення компанії, відкритий 

діалог між керівництвом і співробітниками; 

популяризація успіхів компанії, її досягнень та соціальних ініціатив 

через внутрішні канали комунікації, щоб співробітники пишалися місцем 

роботи; 

організація заходів, пов’язаних із благодійністю, екологією або 

підтримкою місцевих громад, що зміцнює гордість працівників за участь у 

суспільно значущій діяльності; 

моніторинг лояльності працівників та зворотній зв’язок від 

менеджменту щодо розробки заходів на основі отриманих результатів. 

У доповнення до вищезазначених напрямів, окремою пропозицією 

вважаємо за доцільне виділити - розвиток тімбілдінгу, як ефективного 

інструменту для зміцнення корпоративної культури АТ «Вінницяобленерго». 

Тімбілдінг сприяє формуванню згуртованих команд, покращенню 

взаємодії між працівниками та підвищенню їхньої мотивації, що є основою для 

досягнення високих результатів. Відповідно, регулярне проведення 

командних заходів, таких як тренінги, інтерактивні ігри, виїзні корпоративи 

чи спільні соціальні ініціативи, допомагає покращити комунікацію, зняти 

напругу у робочих стосунках і розкрити потенціал кожного співробітника.  

Такі активності не лише зміцнюють командний дух, а й підвищують 

лояльність працівників до компанії, формуючи почуття причетності до 

спільних цілей та цінностей. Отже, рекомендуємо системно підходити до 

розвитку тімбілдінгу, зокрема створити план регулярних заходів і залучати 

професійних фасилітаторів для досягнення максимального ефекту. 
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Наступною пропозицією є впровадження принципів концепції Well-

being у корпоративну культуру АТ «Вінницяобленерго» як інструментe для 

підвищення ефективності роботи персоналу та створення сприятливого 

робочого середовища.  

Концепція Well-being охоплює фізичне, психологічне та соціальне 

благополуччя працівників, акцентуючи увагу на їхньому комфорті та 

мотивації. Це може включати програми підтримки здоров’я, наприклад, 

організацію фітнес-занять, пропозицію збалансованого харчування, 

забезпечення гнучкого робочого графіка або можливості працювати 

віддалено. Крім того, важливо розвивати ініціативи з підтримки ментального 

здоров’я, такі як тренінги з управління стресом, доступ до консультацій з 

психологами чи впровадження політики Work-life balance.  

Соціальний аспект Well-being можна розвивати через побудову довірчих 

відносин у колективі, організацію корпоративних заходів та створення 

атмосфери взаємоповаги. Інтеграція принципів Well-being сприятиме 

підвищенню залученості працівників, зниженню рівня плинності кадрів, 

зміцненню корпоративного бренду та формуванню позитивного іміджу 

підприємства як роботодавця. 

Таким чином, зазначені в цьому та попередніх пунктах третього розділу 

пропозиції в комплексі здатні забезпечити удосконалення процесів кадрового 

менеджменту АТ «Вінницяобленерго» у разі їх практичної реалізації. 

Запропоновані заходи спрямовані на підвищення ефективності ключових 

кадрових процесів, зокрема підбору, адаптації, мотивації, розвитку та 

утримання персоналу, а також на посилення ролі керівників у формуванні 

сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі.  

Для кращого розуміння загальної мети, очікуваного результату, чіткого 

окреслення суб’єктів та об’єктів потенційних впроваджень, представимо 

комплекс наших рекомендацій у вигляді механізму, схема якого наведена на 

рисунку 3.2. 
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Рисунок 3.2 - Механізм комплексного удосконалення процесів кадрового 

менеджменту АТ «Вінницяобленерго» 

Мета 

Механізм комплексного удосконалення процесів кадрового менеджменту АТ 

«Вінницяобленерго» 

впровадження комплексу пропозицій з удосконалення ключових 

елементів кадрового менеджменту підприємства (підбору, 

адаптації, мотивації, розвитку персоналу, корпоративної культури) 

Суб’єкти 
Топ-

менеджмент 

Відділ 

кадрів 

Керівники 

структурних 

підрозділів 

Менеджери та 

керівники 

малих груп 

Реалізація процесу удосконалення 

Підбір персоналу 

Об’єкти удосконалення 

Адаптація персоналу 

Напрями удосконалення 

Корпоративна 

культура 

Розвиток персоналу 

Мотивація персоналу 

Розширення аудиторії пошуку кандидатів | Цифровізація 

процесів підбору | Управління талантами | Використання 

HR-метрик для аналізу ефективності підбору 

Залучення працівників до обговорення стратегічних 

цілей та завдань менеджменту | Дослідження 

внутрішнього іміджу та рівня лояльності колективу | 

Розвиток тімбілдінгу | Використання принципів 

концепції Well-being 

Впровадження періодичного моніторингу задоволеності 

працівників | Створення платформи для збору ідей | 

Проведення мотиваційних нарад | Використання 

робочого простору як засобу мотивації 

Запровадження практики welcome-тренінгів для нових 

працівників | Систематичне опитування працівників, що 

пройшли адаптацію 

Впровадження програми розвитку мотивуючого 

лідерства та емоційного інтелекту менеджерів | 

Використання більш широкого спектру форм навчання 

працівників на робочому місці 

Підвищення ефективності підбору та адаптації персоналу; зменшення плинності; 

посилення мотивації; розвиток лідерства та емоційного інтелекту серед 

менеджерів; підвищення лояльності та командного духу персоналу 

Очікуваний 

результат 
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Таким чином, представлений механізм комплексного удосконалення 

процесів кадрового менеджменту, охоплює комплекс заходів з підбору, 

адаптації, мотивації, розвитку персоналу та зміцнення корпоративної 

культури. Його реалізація, на наш погляд, сприятиме підвищенню 

ефективності підбору персоналу, осучасненню процедур адаптації, 

зменшенню плинності кадрів, посиленню мотивації співробітників, розвитку 

лідерських якостей і емоційного інтелекту менеджерів, а також формуванню 

високого рівня лояльності та командного духу. Впровадження цього 

механізму дозволить створити сприятливі умови для розвитку персоналу, 

підвищення продуктивності та забезпечення конкурентоспроможності АТ 

«Вінницяобленерго». 
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ВИСНОВКИ 

 

В роботі досліджено теоретичну сутність системи кадрового 

менеджменту підприємства та систематизовано її основні складові. 

Визначено, що кадровий менеджмент є комплексною системою управління 

людськими ресурсами, яка охоплює процеси планування, підбору, адаптації, 

мотивації, розвитку та оцінювання персоналу. Проаналізовано ключові 

принципи функціонування кадрового менеджменту, реалізація яких 

забезпечує ефективне використання кадрового потенціалу та досягнення 

стратегічних цілей підприємства. 

Проаналізовано сучасні методи та інструменти кадрового менеджменту. 

Систематизовано адміністративні, економічні та соціально-психологічні 

методи управління персоналом, а також визначено особливості застосування 

компетентнісного підходу та цифрових HR-технологій. Встановлено, що їх 

використання сприяє підвищенню продуктивності праці, розвитку 

компетентностей працівників та вдосконаленню кадрових процесів. 

Досліджено роль HR-служби у формуванні кадрової політики та 

стратегії розвитку персоналу. Проаналізовано основні типи кадрових політик 

і кадрових стратегій, а також визначено їх вплив на організацію роботи з 

персоналом. Встановлено, що ефективна діяльність HR-служби є важливою 

умовою розвитку людського капіталу, підвищення конкурентоспроможності 

підприємства та забезпечення його довгострокового розвитку. 

В аналітичному розділі досліджено особливості діяльності та основні 

показники функціонування АТ «Вінницяобленерго». Проаналізовано 

динаміку фінансово-економічних результатів підприємства у 2021–2025 

роках. В ході аналізу визначено, що чистий дохід від реалізації продукції зріс 

з 2 883 790 тис. грн до 5 379 743 тис. грн, або на 86,6 %, а фінансовий результат 

від операційної діяльності збільшився на 68 559 тис. грн (16,7 %). Незважаючи 

на складні умови господарювання, підприємство зберігає прибутковість та 

демонструє позитивну динаміку основних результативних показників. 



54 

Проаналізовано кадровий потенціал та структурні особливості 

персоналу АТ «Вінницяобленерго». Встановлено тенденцію до скорочення 

чисельності працівників з 4 124 осіб у 2021 році до 3 726 осіб у 2025 році, що 

свідчить про наявність кадрових викликів. Водночас систематизовано основні 

характеристики персоналу, серед яких високий рівень освітньої підготовки 

працівників, домінування робітничих професій (59 % персоналу) та значна 

частка працівників інженерних спеціальностей (20 %). Також визначено, що 

витрати на оплату праці в розрахунку на одного працівника зросли з 214,3 тис. 

грн до 360,2 тис. грн, або на 68,1 %, що свідчить про посилення матеріальної 

мотивації персоналу. 

У ході порівняльного аналізу продуктивності та оплати праці 

встановлено, що загальна продуктивність праці одного працівника 

збільшилася з 699,3 тис. грн до 1 443,8 тис. грн, тобто більш ніж удвічі. Разом 

з тим виявлено, що у 2024–2025 роках темпи зростання витрат на оплату праці 

почали випереджати темпи підвищення продуктивності праці, що може 

свідчити про необхідність подальшого вдосконалення системи мотивації та 

підвищення ефективності використання трудового потенціалу. 

Досліджено функції та процеси кадрового менеджменту АТ 

«Вінницяобленерго». Проаналізовано практику підбору, адаптації, розвитку, 

оцінювання та мотивації персоналу. Визначено, що підприємство 

використовує комплексний підхід до управління людськими ресурсами, 

зокрема кадровий резерв, систему наставництва, власний навчальний центр, 

регулярну атестацію працівників та розвинену систему матеріального і 

морального стимулювання. Водночас проведений аналіз дозволив виявити 

окремі проблемні аспекти, пов’язані зі скороченням чисельності персоналу, 

старінням кадрового складу та необхідністю підвищення ефективності 

окремих кадрових процесів, що обумовлює доцільність розробки заходів щодо 

подальшого вдосконалення системи кадрового менеджменту підприємства. 

Досліджено перспективні напрями удосконалення процесів підбору та 

адаптації персоналу АТ «Вінницяобленерго». Систематизовано основні 
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рекомендації щодо переходу до більш активного пошуку кандидатів, 

цифровізації рекрутингових процедур, розвитку бренду роботодавця та 

впровадження підходів до управління талантами. Проаналізовано можливості 

використання HR-метрик для оцінювання ефективності підбору кадрів, а 

також обґрунтовано доцільність впровадження welcome-тренінгів і 

регулярного моніторингу результативності адаптації працівників. 

Розроблено пропозиції щодо вдосконалення підсистем мотивації та 

розвитку персоналу підприємства. Проаналізовано можливості застосування 

інструментів моніторингу задоволеності працівників, платформ для збору 

ідей, мотиваційних нарад та вдосконалення робочого середовища. Особливу 

увагу приділено розвитку мотивуючого лідерства та емоційного інтелекту 

менеджерів, а також розширенню форм навчання персоналу безпосередньо на 

робочому місці шляхом використання гейміфікованого наставництва, ротації, 

реверсивного наставництва та ускладнених професійних завдань. 

Систематизовано комплекс заходів щодо вдосконалення корпоративної 

культури та кадрового менеджменту АТ «Вінницяобленерго». Обґрунтовано 

необхідність залучення працівників до обговорення стратегічних питань 

діяльності підприємства, розвитку внутрішнього бренду роботодавця, 

посилення тімбілдінгу та впровадження принципів концепції Well-being. На 

основі проведених досліджень сформовано механізм комплексного 

удосконалення процесів кадрового менеджменту, реалізація якого сприятиме 

підвищенню ефективності підбору й адаптації персоналу, посиленню 

мотивації, розвитку управлінських компетентностей, зміцненню 

корпоративної культури та підвищенню конкурентоспроможності 

підприємства. 
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