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ВСТУП 

В сучасному бізнес-середовищі, яке визначається постійними 

трансформаціями та необхідністю адаптації до нових умов, питання 

управління персоналом набуває особливого значення. Найважливішим 

ресурсом кожного підприємства є його співробітники, тому ефективне 

управління персоналом є важливим фактором для досягнення успіху та 

стійкого розвитку.  

Метою нашого дослідження є обґрунтування, поглиблення та розробка 

стратегій управління персоналом на прикладі Акціонерного товариства 

"Укрпошта". Для досягнення цієї мети ми ставимо перед собою чотири 

основних завдання: 

1. Аналіз організаційної структури та управлінських процесів компанії. 

2. Оцінка ефективності системи мотивації персоналу. 

3. Дослідження стратегій розвитку ключових кадрових категорій. 

4. Визначення шляхів покращення комунікаційних процесів у колективі. 

Об’єктом нашого дослідження є управлінська діяльність АТ "Укрпошта", 

а предметом – процеси та практики управління персоналом на різних рівнях. 

Гіпотеза дослідження: Ми припускаємо, що впровадження оптимальних 

стратегій управління персоналом сприятиме покращенню загальної 

ефективності компанії та забезпечить її конкурентоспроможність на ринку. 

Методи дослідження: У нашій роботі використовувалися різноманітні 

наукові методи, зокрема аналіз організаційної документації, анкетування 

персоналу, порівняльний аналіз зарубіжних практик управління персоналом. 

Наукова новизна отриманих результатів: У цій магістерській роботі 

було виявлено, що сучасні тенденції у сфері управління персоналом 

вимагають не лише удосконалення традиційних підходів, але й інтеграції 

інноваційних технологій та стратегій.  Одним із ключових висновків є те, що 

ефективне управління персоналом вимагає комплексного підходу, що об'єднує 

в собі не лише аспекти технічного розвитку, але й урахування м'яких навичок 

та індивідуальних особливостей працівників. Додатково, була визначена 
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необхідність інтеграції технологій управління та навчання для підтримки 

постійного розвитку персоналу.  

Зокрема, результати дослідження дозволили впровадити інноваційні 

підходи до підбору та адаптації працівників, що сприяє підвищенню їхньої 

професійної компетентності та адаптивності до змін в бізнес-середовищі. За 

результатами глибокого аналізу, були розроблені та впроваджені стратегії 

мотивації та утримання персоналу, що враховують індивідуальні потреби та 

мотивації працівників. Це сприяє покращенню задоволеності праці та 

зменшенню текучості кадрів.  

Важливим внеском у роботу є також розробка та успішне впровадження 

програми навчання та розвитку, яка значно підвищила рівень знань та навичок 

працівників, що вплинуло на загальну продуктивність та 

конкурентоспроможність АТ "Укрпошта". 

Структура та обсяг кваліфікаційної роботи: Робота складається із 

вступу, чотирьох розділів, висновків та списку використаних джерел з 62 

найменувань. В магістерській роботі нараховується 12 таблиць. 11 рисунків. 

Загальний обсяг роботи становить 71 сторінок.  
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

1.1. Функції та концепції управління персоналом 

 

Планування кадрів є стратегічним елементом управління персоналом, 

орієнтованим на забезпечення організації необхідного, висококваліфікованого 

та адаптивного персоналу для досягнення її цілей та завдань. Цей процес 

включає в себе комплекс дій та аналітичних процедур, спрямованих на 

ефективне використання людських ресурсів і підтримку стратегічних ініціатив 

компанії [1, c. 10-18]. 

Інформаційний аспект планування кадрів: У контексті планування кадрів, 

першим етапом є систематичний збір та аналіз інформації про поточний стан 

персоналу. Це включає в себе створення організаційної картини, визначення 

ключових позицій, та аналіз компетенцій та навичок наявного персоналу [2, c. 

144-150]. 

Одним з ключових завдань є визначення стратегічних цілей компанії та 

визначення, які обов'язки та відповідальності потрібно покрити через 

кадровий резерв. Наприклад, у випадку збільшення обсягу продукції, може 

виникнути потреба в додаткових робочих ресурсах. 

Стратегічний план розвитку кадрів: На основі отриманих даних 

розробляється стратегічний план розвитку кадрів, який враховує прогнозовані 

зміни в бізнес-середовищі. Цей план визначає, які компетенції та які кількісні 

показники потрібно розвивати в персоналу для досягнення стратегічних цілей. 

У контексті розвитку кадрів, важливо враховувати не лише внутрішні, але 

й зовнішні фактори. Наприклад, можливі зміни в законодавстві або 

технологічні інновації можуть впливати на зміни в структурі зайнятості [3, c. 

1-4]. 

Вивчення зовнішнього середовища: Для ефективного планування кадрів 

необхідно вивчати зовнішнє середовище, враховуючи конкуренцію на ринку 

праці, демографічні тенденції та економічні перспективи. 
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Проактивний підхід передбачає адаптацію стратегії кадрового 

забезпечення до змін у соціально-економічному контексті. Дослідження 

зовнішнього середовища також включає аналіз того, які нові технології 

можуть вплинути на типи робіт та навички, які стають найбільш важливими. 

Технології в плануванні кадрів: Сучасні технології відіграють ключову 

роль у плануванні кадрів. Використання програмного забезпечення для 

аналізу даних та прогнозування можливостей дозволяє автоматизувати багато 

процесів та забезпечити більш точне прогнозування потреб в персоналі [4, c. 

23-30]. 

Інтеграція технологій у планування кадрів дозволяє ефективно 

використовувати дані для прийняття обґрунтованих рішень та швидкого 

реагування на зміни в середовищі. Зокрема, інструменти аналізу big data 

дозволяють визначити закономірності в змінних ринкових умовах та роблять 

процес прогнозування більш точним та ефективним [4, c. 23-30]. 

Планування кадрів – це системний та гнучкий процес, який дозволяє 

організаціям адаптуватися до змін, забезпечуючи відповідність кадрових 

ресурсів стратегічним цілям. Інтеграція інформаційних технологій дозволяє 

підприємствам використовувати великі обсяги даних для прийняття 

обґрунтованих рішень та ефективного управління кадровим потенціалом. 

Організація робочих процесів 

Організація робочих процесів у контексті управління персоналом є 

ключовим елементом ефективного функціонування підприємства. Цей аспект 

включає в себе систематизацію, стандартизацію та оптимізацію всіх ділянок 

трудового процесу для досягнення максимальної продуктивності та 

ефективності використання людських ресурсів [5, c. 16-23]. 

Перший етап організації робочих процесів – це детальне дослідження та 

аналіз існуючих бізнес-процесів на підприємстві. Це включає вивчення 

послідовності операцій, взаємозв'язків між підрозділами та виявлення 

можливих проблем чи буттєвих вузьких місць, які можуть впливати на 

продуктивність та якість виконання завдань. 
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На основі отриманих даних розробляються стандартизовані процеси, які 

визначають оптимальний порядок виконання завдань. Стандартизація 

дозволяє зменшити варіацію в робочих процесах, що сприяє збільшенню 

ефективності та прогнозованості результатів. 

Оптимізація робочих процесів передбачає пошук та впровадження 

покращень з метою максимізації ресурсів та мінімізації витрат часу. Це може 

включати в себе впровадження нових технологій, автоматизацію рутинних 

завдань та вдосконалення комунікації між підрозділами. 

Ефективна організація робочих процесів передбачає визначення 

оптимального робочого навантаження для кожного працівника. Це включає в 

себе розподіл завдань таким чином, щоб враховувати компетенції та навички 

кожного співробітника, забезпечуючи оптимальне використання їхнього 

потенціалу [6, c. 233-240]. 

Сучасні технології грають важливу роль у вдосконаленні робочих 

процесів. Використання програмного забезпечення для автоматизації та 

моніторингу робочих потоків сприяє швидшій обробці інформації та 

прийняттю рішень. Мобільні додатки та інші інновації дозволяють 

оптимізувати комунікацію та співпрацю між працівниками. 

Організація робочих процесів передбачає не лише вдосконалення 

існуючих, але й введення змін у виробничі практики. Успішне управління цим 

процесом передбачає планування та реалізацію змін, а також навчання 

персоналу новим методам та процедурам. 

Організація робочих процесів є ключовим елементом управління 

персоналом, спрямованим на оптимізацію та ефективне використання 

ресурсів. Впровадження стандартів та технологічних інновацій дозволяє 

підприємству не тільки уникати зайвих витрат, але й бути гнучким та готовим 

до змін в бізнес-середовищі [6, c. 233-240]. 

Кадрове забезпечення та утримання персоналу 

Кадрове забезпечення та утримання персоналу – важлива складова 

управління людськими ресурсами, що спрямована на забезпечення 
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підприємства висококваліфікованим та мотивованим персоналом. Цей аспект 

включає в себе ряд стратегій та практик, спрямованих на приваблення, 

розвиток та утримання кваліфікованих співробітників. Аспекти кадрового 

забезпечення та утримання персоналу відображено на рис. 1.1. 

 

Рис. 1.1 - Аспекти кадрового забезпечення та утримання персоналу 

Джерело: складено автором за [7, с. 10-19; 8, c. 23-28] 

1. Стратегії приваблення та набору персоналу: Ефективне кадрове 

забезпечення починається з розробки стратегій приваблення та набору 

персоналу. Це включає в себе рекрутингові кампанії, вивчення ринку праці та 

визначення ключових компетенцій, які потрібні для досягнення цілей 

підприємства. Один з аспектів такої стратегії – це вивчення потенційних 

кандидатів та взаємодія з ними через різноманітні канали: рекрутингові 

агентства, онлайн-платформи, внутрішні рекомендації та університетські 

програми стажувань. 

2. Відбір та оцінка кандидатів: Ефективний процес відбору та оцінки 

кандидатів – це ключовий етап кадрового забезпечення. Він передбачає 

вивчення резюме, проведення співбесід та тестувань для визначення 

відповідності кандидата вимогам позиції та корпоративній культурі. Оцінка не 

Стратегії приваблення та набору персоналу

Відбір та оцінка кандидатів

Системи мотивації та утримання персоналу

Розвиток кадрового потенціалу

Управління задоволеністю та робочою 
атмосферою
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тільки технічних навичок, але і м'яких навичок, таких як комунікаційні 

здібності та адаптивність, важлива для визначення того, як кандидат 

впишеться в колектив та як він зможе співпрацювати з іншими членами 

команди. 

3. Системи мотивації та утримання персоналу: Після успішного 

набору персоналу, наступним етапом є розробка та впровадження систем 

мотивації та утримання персоналу. Застосування різноманітних мотиваційних 

інструментів, таких як фінансові стимули, системи преміювання, розвиток 

кар'єри, та соціальні програми, дозволяє стимулювати працівників та зберігати 

їхню мотивацію та відданість підприємству. 

4. Розвиток кадрового потенціалу: Ключовим елементом утримання 

персоналу є розвиток їхнього кадрового потенціалу. Це включає в себе 

планування індивідуального розвитку, надання можливостей для навчання та 

отримання нових навичок, а також визначення шляхів кар'єрного росту. 

5. Управління задоволеністю та робочою атмосферою: Створення 

задоволеної та продуктивної робочої атмосфери є важливою частиною 

утримання персоналу. Управління комунікацією, розв'язання конфліктів та 

забезпечення позитивного психологічного клімату в колективі допомагає 

знижувати текучість та підвищувати загальний рівень задоволеності 

працівників [8, c. 23-28]. 

Кадрове забезпечення та утримання персоналу є стратегічно важливим 

завданням управління персоналом, що передбачає систематичні та комплексні 

заходи з приваблення, відбору, мотивації та розвитку персоналу. Ефективне 

управління цими процесами дозволяє створити стабільний та 

високопродуктивний трудовий колектив. 

 

1.2. Сучасні тенденції у сфері управління персоналом 

 

Гнучкі форми зайнятості стають все більш актуальним елементом 

сучасних стратегій управління персоналом. Цей підпункт розділу 1.2 
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розглядає різновиди та особливості гнучких форм зайнятості, їх вплив на 

організаційну ефективність та способи успішної імплементації на 

підприємстві [9, c. 73-78]. 

Гнучкі форми зайнятості включають різноманітні підходи до організації 

робочого часу та стосунків між працівниками та підприємством. Сюди входять 

часткова зайнятість, гнучкий графік роботи, телеробота та інші моделі, які 

надають працівникам більше вибору та контролю над своєю трудовою 

діяльністю. Переваги гнучких форм зайнятості для підприємства: 

• Підвищення продуктивності: Гнучкі форми зайнятості можуть 

підвищити продуктивність працівників, оскільки вони можуть працювати в ті 

часи, коли вони найбільше продуктивні, а не обов'язково за стандартним 

графіком [10, c. 140-145]. 

• Зменшення текучості кадрів: Пропонування гнучких форм зайнятості 

може зменшити текучість кадрів, оскільки працівники можуть знаходити 

оптимальний баланс між роботою та особистим життям. 

• Підвищення задоволеності праці: Гнучкість в робочому графіку та 

умови праці сприяють більшій задоволеності працівників, що може позитивно 

впливати на їхню продуктивність та відданість компанії. 

Виклики та стратегії успішної імплементації гнучких форм зайнятості: 

• Комунікація та навчання: Ефективна комунікація щодо гнучких форм 

зайнятості та навчання працівників їх використанню є важливим аспектом 

успішної імплементації. Регулярні тренінги та відкритий діалог допомагають 

зменшити опір та підвищити зрозуміння переваг [11, c. 12-16]. 

• Розробка гнучких політик: Важливо розробляти гнучкі політики, які 

враховують різноманіття працівників та їхні потреби. Це включає в себе гнучкі 

графіки, можливості для телероботи та інші пристосування. 

• Визначення обсягу та меж гнучкості: Підприємствам слід визначити 

оптимальний рівень гнучкості, який враховує особливості їхнього бізнесу та 

потреби працівників [11, c. 12-16]. 
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Гнучкі форми зайнятості стають необхідністю в умовах сучасного 

бізнесу, сприяючи підвищенню ефективності, задоволеності праці та 

зменшенню текучості кадрів. Важливою частиною успішної імплементації є 

правильна комунікація та розробка гнучких політик, які враховують 

індивідуальні потреби та характеристики організації. 

Роль технологій у кадровому управлінні 

Роль технологій у кадровому управлінні визначається не тільки 

автоматизацією рутинних процесів, але й впровадженням новаторських 

рішень для підвищення ефективності, якості та стратегічної направленості 

управління персоналом [12, c. 4-6].  

Технології в наборі та управлінні персоналом: 

• Автоматизовані системи набору: Використання технологій дозволяє 

ефективно автоматизувати процеси набору персоналу, включаючи аналіз 

резюме, тестування та відбір кандидатів. Використання штучного інтелекту та 

машинного навчання сприяє швидшому та об'єктивному відбору найкращих 

кандидатів [13, c. 45-53]. 

• Електронні системи управління кадрами: Застосування HRM-систем 

дозволяє автоматизувати та упорядковувати процеси управління персоналом, 

включаючи ведення кадрових досьє, планування тренінгів та розвитку, а також 

оцінку працівників. 

• Використання аналітики: Технології дозволяють збирати та аналізувати 

великі обсяги даних з різних джерел, що надає можливість краще розуміти 

динаміку команди, прогнозувати текучість та визначати стратегії розвитку 

кадрового потенціалу [13, c. 45-53]. 

Електронне навчання та розвиток персоналу: 

• Онлайн-курси та тренінги: Використання технологій дозволяє 

працівникам отримувати навчання та розвиватися, використовуючи онлайн-

ресурси, відео-лекції та інтерактивні платформи, що сприяє постійному 

удосконаленню навичок. 
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• Електронні системи ефективності: Впровадження технологій у системи 

оцінки та визначення ефективності дозволяє визначати конкретні цілі, 

слідкувати за їх виконанням та надавати об'єктивний аналіз роботи 

працівників. 

Вирішення викликів та стратегії успішної імплементації технологій в 

кадровому управлінні: 

• Культура використання технологій: Важливо створити культуру 

використання технологій, де працівники відкриті до новацій та готові 

використовувати доступні інструменти для вдосконалення своєї роботи [14, c. 

11-15]. 

• Кібербезпека: Забезпечення безпеки даних та конфіденційності 

важливою складовою імплементації технологій в кадровому управлінні. 

Застосування ефективних систем кібербезпеки є необхідним кроком для 

уникнення можливих загроз. 

• Сталі інновації: Кадрове управління технологіями вимагає постійного 

вдосконалення та впровадження нових інновацій. Підприємство повинно 

залишатися в темпі технологічного розвитку та адаптуватися до змін у сфері 

кадрового управління [14, c. 11-15]. 

Впровадження технологій у кадрове управління є стратегічно важливим 

етапом для підприємства. Використання автоматизованих систем, 

електронного навчання та аналітики дозволяє підвищити ефективність 

управління персоналом, розвивати та забезпечувати задоволеність 

працівників, а також стратегічно планувати розвиток кадрового потенціалу. 

Важливою є не тільки сама імплементація технологій, але й створення 

відповідної культури та управління безпекою даних. 

Розвиток корпоративної культури та бренду роботодавця 

Розвиток корпоративної культури та формування бренду роботодавця є 

важливими аспектами управління персоналом, які впливають на мотивацію 

працівників, їх задоволеність та здатність компанії привертати та утримувати 
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талановитих фахівців. Аспекти розвитку корпоративної культури та бренду 

роботодавця відображено на рис. 1.2. 

 

Рис. 1.2 - Аспекти розвитку корпоративної культури та бренду 

роботодавця 

Джерело: складено автором за [15, с. 6-8; 16, c. 317-322] 

Ключові елементи корпоративної культури: 

• Цінності та місія: Визначення яскравих цінностей та місії компанії 

створює основу корпоративної культури. Ці елементи визначають цілі та 

принципи, якими керується колектив. 

• Лідерство та комунікація: Розвиток корпоративної культури передбачає 

активну роль лідерів компанії у формуванні та підтримці цінностей. 

Ефективна комунікація розширює зрозуміння цілей та сприяє створенню 

спільного підходу до роботи. 

• Різносторонність та інклюзивність: Сприяння різносторонність і 

створення інклюзивного середовища допомагають розвивати корпоративну 

культуру, яка враховує та поважає різноманіття співробітників. 
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Ключові аспекти бренду роботодавця [16, c. 317-322]: 

• Імідж компанії: Створення позитивного іміджу роботодавця включає в 

себе акцент на сильні сторони компанії, вивчення та вирішення проблем, а 

також активну участь у соціальних та професійних ініціативах. 

• Системи винагород та розвитку: Пропонування привабливих систем 

винагород та можливостей для професійного розвитку сприяє формуванню 

позитивного бренду роботодавця та привертає талановитих фахівців. 

• Емоційна зв'язаність: Створення емоційної зв'язаності між працівниками 

та компанією допомагає підвищити лояльність, що є важливим елементом 

бренду роботодавця. 

Стратегії для розвитку корпоративної культури та бренду роботодавця: 

• Участь працівників: Залучення працівників до формування 

корпоративної культури та бренду роботодавця дозволяє створювати спільні 

цінності та відчуття приналежності [17, c. 200-204]. 

• Розвиток внутрішніх комунікацій: Покращення внутрішніх комунікацій 

сприяє ефективному поширенню цінностей та ідей, що допомагає створювати 

єднану команду та сприяє розвитку корпоративної культури. 

• Відкритість та прозорість: Забезпечення відкритості та прозорості у 

прийнятті рішень та управлінні створює довіру серед працівників та сприяє 

позитивному бренду роботодавця. 

Розвиток корпоративної культури та бренду роботодавця є стратегічно 

важливим завданням управління персоналом. Створення позитивного 

корпоративного середовища та привабливого іміджу роботодавця визначає не 

лише ефективність роботи команди, але і здатність компанії залучати та 

утримувати талановитих фахівців. Важливою є взаємодія обох аспектів для 

досягнення комплексного та стійкого успіху в управлінні персоналом. 
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РОЗДІЛ 2. МЕТОДОЛОГІЯ ДОСЛІДЖЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

2.1. Методи набору, відбору та адаптації нових співробітників 

 

Актуальність вибору стратегій набору визначається необхідністю 

відповідати викликам ринку праці та забезпеченням підприємству 

конкурентної переваги через правильний підбір та розвиток персоналу. У 

цьому контексті, детальний розгляд стратегічного планування рекрутингу, 

внутрішніх та зовнішніх джерел, бренду роботодавця та використання 

сучасних технологій стає ключовим для підтримки організаційного розвитку 

та досягнення поставлених цілей в управлінні персоналом [18, c. 253-256]. 

Елементи ефективного управління персоналом відображено на рис. 2.1. 

 

Рис. 2.1 - Елементи ефективного управління персоналом 

Джерело: складено автором за [18, c. 253-256; 19, c. 296-300; 20, c. 92-98] 

1. Стратегічне планування рекрутингу: Оцінка потреб компанії в 

персоналі на короткий та довгий термін включає в себе аналіз обсягів роботи, 

визначення професійних і технічних навичок, які необхідні для ефективного 

функціонування організації. Цей етап дозволяє планувати рекрутингові заходи 

відповідно до стратегічних цілей компанії. 

2. Внутрішні джерела рекрутингу: Стратегія пріоритету 

внутрішнього росту передбачає створення стимулів для розвитку та 

продвиження серед існуючих працівників. Розробка програм внутрішнього 

Стратегічне 
планування 
рекрутингу

Внутрішні 
джерела 

рекрутингу

Зовнішні джерела 
рекрутингу

Бренд 
роботодавця

Використання 
сучасних 

технологій

Оцінка та відбір 
кандидатів

Адаптивність до 
ринкових умов



17 
 

переміщення та стажування створює можливості для самореалізації та 

професійного зростання. 

3. Зовнішні джерела рекрутингу: Широке використання 

різноманітних зовнішніх джерел, таких як рекрутингові агенції та виставки 

роботи, розширює базу потенційних кандидатів. Активна присутність в 

інтернет-просторі та соціальних мережах підсилює привабливість компанії на 

ринку праці [19, c. 296-300]. 

4. Бренд роботодавця: Побудова позитивного іміджу роботодавця 

визначається турботою про комфортні умови праці, корпоративну культуру та 

можливості розвитку. Залучення працівників до поширення позитивних 

відгуків є ефективним інструментом формування репутації компанії. 

5. Використання сучасних технологій: Впровадження систем 

управління рекрутингом (ATS) дозволяє автоматизувати процеси відбору та 

відстеження кандидатів. Використання аналітики надає можливість оцінювати 

ефективність рекрутингових заходів та вносити необхідні корективи [20, c. 92-

98]. 

6. Оцінка та відбір кандидатів: Використання різноманітних методів 

оцінки, таких як інтерв'ю та асесмент-центри, допомагає об'єктивно визначити 

відповідність кандидата вимогам посади. Забезпечення об'єктивності у 

процесі відбору є ключовим для підтримки справедливого відбору. 

7. Адаптивність до ринкових умов: Здатність швидко адаптуватися 

до змін на ринку праці передбачає постійне оновлення стратегій рекрутингу та 

їх адекватність актуальним умовам та вимогам кандидатів. 

Ретельне стратегічне планування рекрутингу є ключовим елементом 

ефективного управління персоналом. Використання різноманітних джерел, як 

внутрішніх, так і зовнішніх, дозволяє компанії забезпечити потрібну кількість 

та якість працівників. Побудова позитивного бренду роботодавця та 

впровадження сучасних технологій сприяють не лише привертанню, але й 

утриманню талановитого персоналу. Адаптивність до ринкових умов робить 
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рекрутингові стратегії більш динамічними та відповідальними на зміни на 

ринку праці. 

Методи відбору персоналу 

Методи відбору є важливою складовою ефективного управління 

персоналом, оскільки вони дозволяють компанії відібрати кандидатів, які 

відповідають вимогам посади та корпоративній культурі. Серед стандартних 

методів можна виділити інтерв'ю, яке є основним інструментом для оцінки 

професійних та міжособистісних якостей кандидатів. Застосування 

структурованих інтерв'ю, де задаються однакові питання всім кандидатам, 

допомагає об'єктивно оцінити їхні здібності та досвід [21, c. 23-30]. 

Психометричні тести є ефективним інструментом для вимірювання 

різних аспектів особистості та інтелектуальних здібностей кандидатів. Ці 

тести дозволяють не лише визначити технічні знання, а й оцінити 

адаптивність, креативність, комунікабельність та інші критично важливі 

якості для успішної роботи на конкретній посаді. Враховуючи різноманіття 

завдань, психометричні тести створюють можливість для глибокого аналізу 

потенціалу кандидата [22, c. 1-3]. 

Асесмент-центри включають комплексну систему вправ, інтерв'ю та 

ситуаційних завдань, дозволяючи оцінити кандидатів у реальних умовах. Це 

сприяє більш точній і об'єктивній оцінці їхніх якостей та навичок, які можуть 

бути важко визначити під час стандартного інтерв'ю чи тестування. Асесмент-

центри є ефективним засобом відбору та порівняльної оцінки кандидатів у 

контексті реальних викликів робочого середовища [23, c. 373-376]. 

Психологічні тести важливі для виявлення особливостей особистості та 

ризиків при працевлаштуванні. Вони допомагають зрозуміти, як кандидат 

може взаємодіяти з колегами, адаптуватися до змін, та вирішувати трудові 

завдання. Застосування таких тестів забезпечує підвищену точність відбору та 

зменшує ризик невдалого підбору персоналу [24, c. 56-60]. 

Комбінація різноманітних методів відбору дозволяє компанії отримати 

повний обсяг інформації про кандидатів, враховуючи як їхні професійні, так і 
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особистісні якості. Важливою частиною цього процесу є стеження за тим, щоб 

методи були об'єктивними та чесними, а їхні результати відображали реальні 

здібності та потенціал кандидатів. 

Процес адаптації нових працівників 

Процес адаптації нових працівників – це важливий етап у життєвому 

циклі співробітника в організації, який має на меті сприяти швидкій і 

ефективній інтеграції новачків в команду та робоче середовище. Цей процес 

включає в себе декілька ключових етапів та методів, спрямованих на 

максимізацію потенціалу нового працівника та його адаптацію до 

корпоративної культури [25, c. 640-646]. Етапи адаптації нових працівників 

відображено на рис. 2.2. 

 

Рис. 2.2 - Етапи адаптації нових працівників 

Джерело: складено автором за [25, c. 640-646; 26, c. 45-50; 27, c. 43-46; 28, 

c. 137-146] 

Перший етап адаптації – це ознайомлення з організаційною структурою 

та основними процесами. На цьому етапі новозалучений працівник 

ознайомлюється з ієрархією, комунікаційними каналами, технічним 

забезпеченням та основними правилами функціонування компанії [26, c. 45-

50]. 
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Другий етап передбачає введення новачка в команду. Це включає участь 

у вступних тренінгах, зустрічах з колегами та керівництвом. Спільні заходи та 

командні активності сприяють взаєморозумінню, побудові відносин та 

створенню позитивного соціального середовища [27, c. 43-46]. 

Третій етап орієнтований на розробку індивідуального плану адаптації. 

Це враховує конкретні потреби та очікування нового співробітника. 

Здійснення плану включає у себе регулярні оцінки та звіти для підтримки 

процесу адаптації на різних етапах [28, c. 137-146].  

Методи адаптації включають в себе не лише формальні навчальні заходи, 

але й неформальні взаємодії. Спільні обіди, тематичні заходи чи програми 

менторства можуть значно полегшити процес адаптації, створюючи 

неформальні можливості для спілкування та обміну досвідом. 

Окрім внутрішніх аспектів, важливо враховувати зовнішнє середовище. 

Це може включати підключення до індустрійних груп або асоціацій, участь у 

зовнішніх семінарах та тренінгах для ознайомлення з галузевими тенденціями 

та стандартами. 

Враховуючи ці аспекти, компанії можуть створити ефективні та 

індивідуалізовані програми адаптації, що сприятимуть швидкому та 

успішному впровадженню нових працівників в організаційну культуру. 

 

2.2. Оцінка ефективності управління персоналом 

 

Обґрунтування вибору напряму дослідження щодо управління 

персоналом включає в себе ретельний аналіз ключових аспектів, які суттєво 

впливають на успішність компанії, а також врахування актуальних тенденцій 

у сфері управління персоналом та їх вплив на організаційну ефективність [29, 

c. 101-106]. 

Успішне управління персоналом базується на розумінні ключових 

аспектів, що визначають ефективність роботи колективу. Один із аспектів - це 

система мотивації та стимулювання працівників, яка включає в себе фінансові 
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та психологічні аспекти. Дослідження напряму мотивації та взаємодії з 

персоналом може розкрити оптимальні стратегії для забезпечення 

продуктивності та задоволення працівників [30, c. 114-120]. 

Ще одним ключовим аспектом є система навчання та розвитку персоналу. 

В умовах швидкої технологічної зміни важливо досліджувати, як компанія 

забезпечує постійне навчання свого персоналу, щоб вони могли ефективно 

впроваджувати нові технології та підтримувати конкурентоспроможність [31, 

c. 315-322]. 

Останні роки відзначаються змінами в підходах до управління 

персоналом під впливом розвитку технологій, змін у споживчому підході до 

роботи, та ростом значення корпоративної культури. Здійснення дослідження 

сучасних тенденцій у сфері управління персоналом надасть можливість 

зрозуміти, як впровадження новаторських підходів може покращити 

організаційну ефективність. 

Однією з таких сучасних тенденцій є впровадження гнучких форм роботи 

та дистанційного управління. Дослідження впливу цих нових форм на 

продуктивність та задоволеність працівників може визначити оптимальні 

рішення для компанії. 

Також важливо вивчити вплив викликів різносторонності та включеності 

на управління персоналом. Забезпечення рівноправності та врахування 

різноманітності в колективі стає ключовою задачею для сучасних компаній 

[32, c. 298-306]. 

Обґрунтування вибору цих напрямів дослідження дозволяє спрямувати 

увагу на ті аспекти управління персоналом, які найбільше важливі для 

досягнення успіху компанії в сучасних умовах бізнесу. 

Однією з ключових складових успішного управління персоналом є 

врахування особливостей галузі та конкретних умов, в яких функціонує 

компанія. Дослідження в цьому напрямі дозволяє визначити, які аспекти 

можуть виявитися критичними для досягнення ефективності [33, c. 176-181]. 



22 
 

На першому етапі важливо аналізувати ті риси галузі, в якій працює 

компанія. Наприклад, у технологічній галузі зміни технологій є на порядку 

денному, і відповідно, стратегії управління персоналом повинні бути 

спрямовані на швидку адаптацію та розвиток нових навичок. У сфері послуг, 

де важливий безпосередній контакт з клієнтами, можуть мати значення 

навички комунікації та обслуговування клієнтів. 

Врахування конкретних умов, в яких діє компанія, також є критичним. 

Наприклад, якщо компанія має представництва в різних країнах, аспекти 

міжнародного управління персоналом, такі як різниця в культурі та 

законодавстві, можуть впливати на ефективність стратегій управління. 

У зв'язку зі специфікою діяльності може бути важливим також 

врахування ступеня ризику та відповідних стратегій управління персоналом. 

У високоризикових галузях, таких як фінансовий сектор, важливо мати гнучку 

систему навчання та підготовки персоналу для швидкого реагування на зміни 

[34, c. 10-15]. 

Обґрунтування вибору дослідження цього напряму надає можливість 

розробити індивідуалізовані стратегії управління персоналом, які враховують 

специфіку галузі та умови функціонування компанії. 

Розглянемо процес розроблення загальної методики проведення емпіричних 

досліджень в контексті управління персоналом. Цей етап включає ряд 

ключових кроків, спрямованих на систематизацію та здійснення ефективного 

збору та аналізу даних. 

1. Розроблення плану збору та обробки даних: 

Першим кроком є ретельне розроблення плану, який визначає основні 

етапи дослідження. Включаючи такі етапи, як підготовка анкет, визначення 

методів спостереження, ідентифікація документів для аналізу. Одним із 

важливих аспектів є вибір інструментів для анкетування, таких як стандартні 

анкети чи інтерв'ю, які відповідають специфіці дослідження. 

2. Вибір об'єму вибірки: 



23 
 

Детальне визначення об'єму вибірки є ключовим етапом для забезпечення 

репрезентативності результатів. Врахування розміру компанії, її структури та 

особливостей галузі дозволяє уникнути спотворень у результаті. 

3. Визначення методів статистичного аналізу: 

Важливим етапом є вибір методів статистичного аналізу для обробки 

отриманих даних. Врахування специфічних характеристик дослідження 

дозволяє визначити, чи буде це дескриптивний, кореляційний чи інший вид 

аналізу. 

Загальна методика повинна також передбачати заходи з забезпечення 

конфіденційності та етичного оброблення даних, щоб виключити можливі 

порушення приватності учасників дослідження. 

Аналіз літературних джерел щодо ефективності управління персоналом: 

теоретичні концепції та практичні аспекти 

1. "Управління персоналом" (Рульєв В.А., Гуткевич С.О., Мостенська 

Т.Л., 2012) [35]: 

• Теоретичні концепції: Посібник охоплює ключові аспекти управління 

персоналом, такі як мотивація, комунікації, планування кар'єри. 

Зосереджується на різноманітних підходах до ефективного управління 

персоналом в організації. 

• Переваги та недоліки: Переваги включають широкий огляд тем і 

практичний підхід. Недолік може полягати у відсутності останніх трендів, 

оскільки видано у 2012 році. 

2. "Управління персоналом" (А. О. Азарова, О. О. Мороз, О. Й. Лесько, І. 

В. Романець, 2014) [36]: 

• Теоретичні концепції: Навчальний посібник висвітлює аспекти 

управління персоналом, зокрема стратегічний та операційний аспекти, 

адаптацію нових працівників, трудові відносини. Покладає акцент на взаємодії 

між керівництвом та персоналом. 
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• Переваги та недоліки: Перевагою є широкий спектр питань, охоплених 

посібником. Недолік може бути в засарованості тем, які вже можуть виглядати 

застарілими. 

3. "Український журнал прикладної економіки" (Лозова О.В., Демченко 

В.О., 2017) [37]: 

• Теоретичні концепції: Стаття присвячена питанням управління 

персоналом в контексті прикладної економіки. Аналізує взаємозв'язок між 

ефективністю роботи працівників та культурою організації. 

• Переваги та недоліки: Перевагою є актуальність та спрямованість на 

практичні аспекти. Недолік може полягати в тому, що обґрунтування 

теоретичних концепцій може бути неповне. 

4. "Дослідження впливу персонал-технологій..." (Гурман О.М., Лукащук 

А.В., 2023) [38]: 

• Теоретичні концепції: Стаття досліджує вплив технологій на 

ефективність роботи працівників та культуру організації, враховуючи сучасні 

тенденції. 

• Переваги та недоліки: Перевагою є актуальність та конкретика 

дослідження. Недолік може бути в обмеженій кількості джерел, які це 

підтверджують. 

Загальний аналіз літературних джерел вказує на різнобічність та 

актуальність питань управління персоналом, але також вказує на необхідність 

узагальнення та врахування сучасних тенденцій для повноцінного 

дослідження ефективності управління персоналом. 

Визначення та аргументація потреби у нових емпіричних дослідженнях в 

даній сфері 

Проведення нових емпіричних досліджень у сфері управління 

персоналом є важливою складовою для розвитку і покращення 

організаційного управління в сучасних умовах. Визначення та аргументація 

потреби у нових емпіричних дослідженнях в даній сфері має за мету 
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обґрунтування актуальності та необхідності подальших наукових зусиль для 

розкриття ключових аспектів управління персоналом. 

По-перше, з урахуванням швидкого темпу змін у бізнес-середовищі та 

ринку праці, емпіричні дослідження дозволяють виявити та зрозуміти сучасні 

тенденції у сфері управління персоналом. Зміни в технологічному ландшафті, 

демографічні зрушення та інші фактори визначають необхідність адаптації 

стратегій управління персоналом, і емпіричні дані допомагають розробити 

інноваційні рішення. 

По-друге, активна конкуренція на ринку праці ставить перед компаніями 

завдання залучити та утримати висококваліфікованих співробітників. 

Емпіричні дослідження можуть виявити найбільш ефективні методи мотивації 

та утримання персоналу, а також визначити, які чинники впливають на 

задоволеність працівників. 

По-третє, зростання ролі корпоративної культури та лідерства в 

організаціях створює необхідність в подальших дослідженнях цих аспектів. 

Емпіричні дані можуть допомогти розкрити взаємозв'язки між культурними 

аспектами та ефективністю управління персоналом. 

По-четверте, з огляду на розвиток технологій, що змінюють способи 

роботи та взаємодії в організаціях, емпіричні дослідження можуть розкрити 

вплив цифровізації та автоматизації на управління персоналом. 

Загалом, нові емпіричні дослідження у сфері управління персоналом 

будуть важливим внеском у розвиток та вдосконалення сучасних методів 

управлінської практики. 
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РОЗДІЛ 3. ЕМПІРИЧНИЙ АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ НА ПІДПРИЄМСТВІ АТ «УКРПОШТА» 

3.1. Аналіз бізнес-середовища логістичного підприємства «Укрпошта» 

 

Мережа Укрпошти охоплює 100% території України (понад 27 000 

населених пунктів, крім тимчасово окупованих). Ми надаємо поштові, 

логістичні, фінансові й торговельні послуги для приватних осіб та 

корпоративних клієнтів. 

Засновником і акціонером АТ «Укрпошта» є держава в особі Міністерства 

інфраструктури України. Діяльність Укрпошти регламентується Законом 

України «Про поштовий зв’язок», іншими Законами України, а також 

нормативними актами Всесвітнього поштового союзу, членом якого Україна є 

з 1947 року [39]. 

Сьогодні до складу Укрпошти входять 24 регіональні філії, Дирекція 

оброблення та перевезення пошти й «Автотранспошта». Ми — одна з 

найбільших компаній України: майже 50 000 працівників щодня приймають, 

сортують, везуть, доставляють, організовують, аналізують та допомагають 

клієнтам [39]. 

Місія: Надавати якісні, прості й доступні послуги, стираючи кордони між 

людьми, країнами, містами та селами. Змінюючи себе, ми змінюємо країну на 

краще. 

Візія: Побудувати компанію, яка спрощує життя кожного клієнта та 

сприяє успіху бізнесу, працівників та акціонерів. Компанію, якою пишається 

Україна. 

Цінності: 

• Успіх — це круто. Кожен з нас відповідальний за успіх: власний, 

команди, компанії та країни. І це те, що надихає нас на нові перемоги. 

• Зміни — це необхідність. Ми усвідомлюємо важливість нововведень і 

готові постійно розвиватися, щоб відповідати вимогам часу та потребам 

клієнтів. 
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• Бути чесним — легко. Для нас неприйнятні крадіжки й корупція на всіх 

її рівнях. Ми цінуємо довіру колег, клієнтів та партнерів і робимо все, щоб її 

виправдовувати. 

• Простота — це наш вибір. Ми хочемо бути простими в спілкуванні, 

продуктах і сервісах. Тому прибираємо зайве, залишаючи тільки те, що 

потрібно клієнту. 

• Команда — це ми. Нас багато, ми різні, але у всіх наших діях ми 

орієнтуємося на спільну ціль, поважаємо одне одного, підтримуємо і 

мотивуємо власним прикладом [39]. 

Організаційно-економічна характеристика АТ «Укрпошта» представлена 

в табл. 3.1. 

Таблиця 3.1. 

Організаційно-економічна характеристика АТ «Укрпошта» 

Критерій Опис 

Повне найменування 

юридичної особи 

АКЦІОНЕРНЕ ТОВАРИСТВО УКРПОШТА 

Скорочена назва АТ "УКРПОШТА" 

Назва англійською STOCK COMPANY UKRPOSHTA (SC UKRPOSHTA) 

Статус юридичної особи Не перебуває в процесі припинення 

Код ЄДРПОУ 21560045 

Дата реєстрації 15.12.1993 (29 років 11 місяців) 

Уповноважені особи СМІЛЯНСЬКИЙ ІГОР ЮХИМОВИЧ 

Розмір статутного капіталу 6 518 597 000,00 грн. 

Організаційно-правова форма Акціонерне товариство 

Основний вид діяльності 53.10 Діяльність національної пошти 

Інші види діяльності 82.99 Надання інших допоміжних комерційних послуг 

46.90 Неспеціалізована оптова торгівля 

47.81 Роздрібна торгівля з лотків і на ринках харчовими 

продуктами, напоями та тютюновими виробами 

47.89 Роздрібна торгівля з лотків і на ринках іншими 

товарами 

64.19 Інші види грошового посередництва 

Джерело: складено автором за [40] 

Висновок: компанія є акціонерним товариством, зареєстрованим з 15 

грудня 1993 року. За даними станом на зазначену дату, юридична особа не 

перебуває в процесі припинення та має статутний капітал у розмірі 6 518 597 

000,00 гривень. Крім того, таблиця надає інформацію про основні види 
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діяльності та коди КВЕД, що дозволяє зрозуміти спектр діяльності АТ 

"УКРПОШТА". 

Акціонерне товариство "Укрпошта" виступає як ключовий учасник 

поштового та логістичного секторів в Україні. Компанія визначається значним 

досвідом у галузі поштового обслуговування та логістики, створюючи 

важливе посилення для громадян та підприємств. Для кращого розуміння 

стратегічного положення та перспектив подальшого розвитку "Укрпошти", ми 

проведемо SWOT-аналіз, визначаючи сильні та слабкі сторони, можливості та 

загрози, що визначають її конкурентоспроможність на ринку. 

SWOT-аналіз для АТ «Укрпошта» представлений у табл. 3.2. 

Таблиця 3.2. 

SWOT-аналіз АТ «Укрпошта» 

Сильні сторони (Strengths) Слабкі сторони (Weaknesses) 
• Широка мережа поштових 

відділень: Укрпошта має одну з 

найбільших мереж поштових відділень в 

Україні, що забезпечує велику географічну 

доступність.  

• Диверсифіковані послуги: Крім 

традиційних поштових послуг, компанія 

пропонує додаткові сервіси, такі як 

експрес-доставка, фінансові послуги тощо.  

• Досвід на ринку: Заснована в 

далекому 1994 році, Укрпошта має значний 

досвід у сфері поштового обслуговування 

та логістики.  

• Громадська довіра: Як державне 

підприємство, Укрпошта користується 

великою довірою з боку населення. 

• Застаріла інфраструктура: Деякі 

аспекти інфраструктури (технічне 

обладнання, технології) можуть бути 

застарілими, що призводить до обмежень у 

швидкості та якості обслуговування.  

• Потреба в модернізації: Для 

підтримки конкурентоспроможності, 

можлива потреба в інвестиціях у сучасні 

технології та оновлення бізнес-процесів.  

• Залежність від державного 

фінансування: Як державне підприємство, 

Укрпошта може бути чутливою до змін у 

державній політиці та фінансуванні. 

Можливості (Opportunities) Загрози (Threats) 
• Розвиток електронної комерції: 

Зростання електронної комерції створює 

можливість для розширення послуг 

доставки товарів.  

• Модернізація та автоматизація: 

Впровадження сучасних технологій та 

автоматизація можуть покращити 

ефективність та якість обслуговування.  

• Розвиток нових сервісів: Введення 

нових послуг, таких як технології 

відстеження вантажів, фінансові та інші  

• Конкуренція з боку приватних 

поштових служб: Приватні поштові 

компанії можуть представляти сильну 

конкуренцію та привертати клієнтів своєю 

ефективністю та інноваціями.  

• Безпека та кіберзагрози: Зростання 

кількості кіберзагроз та можливих 

порушень безпеки може впливати на 

конфіденційність та надійність поштових 

послуг.  

• Економічна нестабільність:  

Продовження таблиці 3.2 
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сервіси, може розширити портфель 

клієнтів. 

Нестабільність економічної ситуації в 

країні може впливати на здатність 

населення та підприємств використовувати 

поштові послуги.  

• Зміни у законодавстві: Зміни в 

законодавстві, зокрема щодо поштових 

тарифів та регулювання, можуть впливати 

на фінансовий стан компанії. 

Джерело: складено автором за [39, 40, 41] 

Висновок: SWOT-аналіз АТ "Укрпошта" вказує на те, що компанія має 

сильну мережу відділень та досвід на ринку, що сприяє її довірі та успіху серед 

клієнтів. Однак застаріла інфраструктура та потреба в модернізації можуть 

обмежити її конкурентоспроможність. Можливості в розвитку електронної 

комерції та впровадженні сучасних технологій створюють перспективи для 

росту. З іншого боку, конкуренція з приватними поштовими службами та 

загрози кібербезпеки вимагатимуть уваги та відповідних заходів для 

збереження лідерства компанії в галузі. Нестабільність економіки та 

залежність від державного фінансування можуть становити виклики для її 

стійкості. У цілому, Укрпошта має потенціал для подальшого розвитку, але 

важливо враховувати і вдосконалювати свої слабкі сторони для забезпечення 

стійкого успіху на ринку. 

Акціонерне товариство "Укрпошта" визначається своєю ключовою 

роллю у сфері поштового обслуговування в Україні, представляючи не тільки 

найширшу мережу поштових відділень, але і різноманітні послуги, такі як 

експрес-доставка та фінансові сервіси. З метою аналізу впливу зовнішніх 

факторів на її діяльність, ми проведемо PEST-аналіз, розглядаючи політичний, 

економічний, соціокультурний та технологічний контексти. 

PEST-аналіз для АТ "Укрпошта" представлено у табл. 3.3. 

Таблиця 3.3. 

PEST-аналіз для АТ "Укрпошта" 

Політичний аспект Економічний аспект 
• Законодавство та регулювання: 

Зміни в законодавстві, зокрема в сфері 

поштових тарифів та регулювання, можуть  

• Економічна нестабільність: 

Нестабільність економічної ситуації може 

зменшити спроможність населення та  

Продовження таблиці 3.3 
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впливати на фінансовий стан Укрпошти, 

обмежуючи чи розширюючи її можливості.  

• Державне фінансування: Залежність 

від державного фінансування робить 

компанію вразливою до змін у політиці та 

бюджеті, що може вплинути на її стійкість 

та розвиток. 

підприємств користуватися поштовими  

послугами, що може вплинути на обсяги та 

прибутковість компанії.  

• Інфляція та валютні коливання: 

Високий рівень інфляції та коливання 

валют можуть збільшити вартість послуг 

Укрпошти та вплинути на ефективність її 

фінансових операцій. 

Соціокультурний аспект Технологічний аспект 
• Зміни в споживчих уподобаннях: 

Розвиток електронної комерції та зміни в 

споживчих звичках можуть призвести до 

змін в обсягах традиційних поштових 

послуг.  

• Розвиток мобільних технологій: 

Зростання використання мобільних 

технологій може вимагати впровадження 

нових сервісів та технологій для 

забезпечення зручності та 

конкурентоспроможності. 

• Автоматизація та сучасні технології: 

Впровадження автоматизації та сучасних 

технологій може поліпшити ефективність 

роботи Укрпошти, зменшуючи час 

доставки та покращуючи обслуговування 

клієнтів.  

• Кібербезпека: Зростання кількості 

кіберзагроз може вимагати посилення 

заходів з кібербезпеки для забезпечення 

конфіденційності та надійності поштових 

послуг Укрпошти. 

Джерело: складено автором за [39, 40, 41, 42] 

Висновок: PEST-аналіз для Укрпошти відкриває ряд ключових впливів на 

компанію. Політичний аспект показав, що зміни в законодавстві можуть 

обмежити її можливості, а залежність від державного фінансування робить її 

вразливою до політичних та бюджетних коливань. Економічна нестабільність 

та інфляція можуть впливати на споживачів та їхню готовність скористатися 

поштовими послугами. У сфері соціокультурних аспектів, зміни в споживчих 

уподобаннях та розвиток мобільних технологій можуть потребувати адаптації 

компанії. Технологічний аспект підкреслює важливість автоматизації та 

кібербезпеки для підтримки конкурентоспроможності. Загалом, PEST-аналіз 

підкреслює потребу у гнучкості та вдосконаленні стратегій, щоб ефективно 

пристосовуватися до змін в економічному, соціокультурному та 

технологічному середовищі. 

Конкуренте середовище Укрпошти 

Збільшення та оптимізація мережі відділень є важливим елементом 

стратегії розвитку будь-якої поштової компанії. У рамках вивчення поштового 

сектору в Україні, пропонується огляд табл. 3.4 Динаміки кількості відділень 

"Укрпошти" протягом періоду з 2018 по 2022 роки. 
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Таблиця 3.4. 

Динаміка кількості відділень Укрпошти за 2018-2022 рр. 

Рік 2018 2019 2020 2021 2022 

Кількість 

відділень 
10,987 11,000 11,157 10,860 6,000 

Джерело: складено автором за [43, 44, 45, 46] 

Для наочного відображення ми зробили рис. 3.1. Динаміка кількості 

відділень Укрпошти за 2018-2022 рр.  

 
 

Рис. 3.1. Динаміка кількості відділень Укрпошти за 2018-2022 рр. 

Джерело: складено автором за [43, 44, 45, 46] 

Аналізуючи динаміку кількості відділень "Укрпошти" протягом 

п'ятирічного періоду з 2018 по 2022 рік, виявлено декілька ключових 

тенденцій. Починаючи із невеликого зростання у 2019 році, кількість відділень 

зазнала значного зменшення у 2020-2022 роках, досягнувши всього 6,000 

відділень. Ця динаміка визначається не лише внутрішніми факторами, але й 

зовнішніми впливами, такими як пандемія COVID-19 та війна в Україні. 

Обставини COVID-19 та військові дії суттєво позначилися на логістичній 
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інфраструктурі, зумовивши стратегічні зміни та адаптацію підприємства до 

нових реалій. Зменшення кількості відділень може також вказувати на 

стратегічні трансформації "Укрпошти" в умовах постійних змін у ринковому 

середовищі.  

Отже, відповідно до виявлених тенденцій, управління відділеннями 

можуть вимагати ретельного планування та стратегічного перегляду для 

досягнення ефективності в умовах невизначеності. 

У сучасних умовах динамічного ринкового середовища логістичні 

компанії активно конкурують за забезпеченням якісних та швидких послуг у 

сфері доставки. Серед найважливіших учасників даного сектору в Україні 

виділяється "Укрпошта". Для кращого розуміння конкурентного середовища 

та оцінки позиції "Укрпошти" в ньому, надаємо порівняльний аналіз у табл. 

3.5 основних характеристик цієї компанії та її конкурентів на ринку доставки 

вантажів і поштових послуг станом на 2021 рік. 

Таблиця 3.5. 

Аналіз характеристик логістичних компаній станом на 2021 рік 

 Укрпошта Нова пошта Meest Justin 

Кількість 

відділень 

11700+ 7100+ 1100+ 800+ 

Швидкість 

доставки 

Від 1-го дня Від 2-х годин Від 5-ти годин Від 2-х годин 

API + + + + 

Поштомати - + + - 

Чатбот - - + - 

Джерело: складено автором за [47] 

Висновок: Укрпошта, як національний оператор логістики, демонструє 

вражаючу присутність з більш як 11 700 відділеннями та широкою 

географічною розгалуженістю. Це робить компанію ключовим гравцем на 

ринку, забезпечуючи велику доступність своїх послуг для клієнтів по всій 

країні. Згідно з аналізом, Укрпошта є лідером за кількістю відділень серед 

конкурентів, що створює певні переваги для користувачів, особливо в тих 

регіонах, де інші логістичні компанії можуть мати меншу присутність. Також 

слід відзначити, що Укрпошта використовує API для полегшення взаємодії з 
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клієнтами та покращення обслуговування. З упровадженням чатботів 

компанія демонструє інноваційний підхід до забезпечення комунікації та 

задоволеності клієнтів, що є важливим елементом стратегії в умовах сучасного 

логістичного ринку. 

 

3.2. Аналіз сучасної системи управління персоналом на підприємстві 

Організаційна структура Укрпошти 

Організаційна структура Укрпошти побудована на основі 

функціональних напрямів для виконання стратегічної мети. Модель 

організації має дворівневу систему ієрархії. На першому рівні розташований 

апарат управління Товариства, що має своє місцезнаходження за межами 

юридичної особи. Другий рівень представлений філіями, які є відокремленими 

структурними підрозділами, розташованими поза межами юридичної особи 

[18]. 

Організаційна структура Укрпошти відображена на рис. 3.2. 

 

Рис. 3.2 - Організаційна структура Укрпошти 

Джерело: складено автором за [48] 

Висновок: Організаційна структура Укрпошти, заснована на дворівневій 

ієрархії, відзначається чіткістю та логічністю розподілу функцій між 

Апарат 
управління 
Товариства

Філії

24 філії для регіонального 
представництва

3 філії для виконання 
спеціальних функцій в 
операційній діяльності 

регіональних філій
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центральним апаратом управління та регіональними філіями. Такий підхід 

дозволяє ефективно виконувати стратегічні завдання національного 

поштового оператора. Залучення філій для здійснення частини функцій 

юридичної особи на регіональному рівні сприяє гнучкості та адаптивності до 

потреб конкретних ринків. Ця структура розгалуженої мережі регіональних 

філій дозволяє Укрпошті зберігати лідерську позицію у сфері поштових 

послуг на території України, забезпечуючи швидку та якісну доставку 

національної та міжнародної кореспонденції. 

Організаційна структура регіональної філії Укрпошти 

Організаційна структура регіональної філії Укрпошти представлена в 

дворівневій ієрархічній системі. На першому рівні знаходиться апарат 

управління філії, до якого входить головний директор та його заступники, 

керівники ключових напрямків роботи. На другому рівні розташовані 

відокремлені структурні підрозділи, що виконують конкретні функції.  

Організаційна структура регіональної філії Укрпошти відображена на 

рис. 3.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.3 - Організаційна структура регіональної філії Укрпошти 

Джерело: складено автором за [41, 48] 

1. Керівництво філії: 

Головний директор та заступники 

Відділ кадрів та 

адміністративного 

обслуговування 

Відділ логістики та 

транспорту 

Відділ клієнтського 

обслуговування 

Відділ збуту та 

маркетингу 
Відділ фінансів та обліку 
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Головний директор: Відповідає за загальне управління філією, 

визначення стратегічних цілей та контроль за їх виконанням. 

Заступники: Керують відділами та напрямками діяльності, забезпечують 

виконання завдань філії. 

2. Відділ кадрів та адміністративного обслуговування: 

Організація роботи з персоналом, включаючи набір, збереження та 

розвиток кадрів. 

Вирішення адміністративних питань, управління офісними процесами. 

3. Відділ логістики та транспорту: 

Планування та оптимізація використання транспорту для ефективної 

доставки. 

Контроль за логістичними процесами та взаємодія з транспортними 

партнерами. 

4. Відділ збуту та маркетингу: 

Розробка стратегій залучення нових клієнтів та утримання існуючих. 

Проведення маркетингових досліджень, аналіз конкурентоспроможності. 

5. Відділ клієнтського обслуговування: 

Надання консультацій та вирішення запитань клієнтів. 

Взаємодія зі службами підтримки та вирішення конфліктних ситуацій. 

6. Відділ фінансів та обліку: 

Контроль за фінансовими операціями та обліком фінансових ресурсів. 

Розробка та виконання бюджету філії, фінансовий аналіз. 

Аналіз показників витрат на оплату праці  

Витрати на оплату праці працівників заплановано у розмірі                                               

7 066,6 млн грн, що на 9,8% більше у порівнянні з планом на 2021 рік.  

Середньомісячні витрати на оплату праці одного працівника становлять 

9 449,4 грн, що на 10,3% більше проти очікуваних даних за 2021 рік.  

 В  АТ «Укрпошта» при плануванні витрат на оплату праці на 2022 рік 

передбачається підвищення посадових окладів, враховуючи дію мінімальної 
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заробітної плати 6 000 грн з доплатою до законодавчо встановленого розміру 

мінімальної заробітної плати (6 500 грн та 6 700 грн з 1.10.2022).  

Попередній перегляд посадових окладів був здійснений у січні 2021 року 

при дії посадових окладів при мінімальній заробітній платі 5 000 грн і їх розмір 

поширюється на весь 2021 рік. При цьому, проводиться доплата до 

законодавчо встановленого рівня мінімальної заробітної плати (з початку 2021 

року до 6 000 грн., а з 1 грудня 2021 року – до 6500 грн.).  

Така ситуація призводить до зрівняння оплати праці працівників 

найпростіших професій з оплатою праці кваліфікованих працівників. В 

результаті у 2022 році заплановані заходи щодо підвищення посадових окладів 

з метою розмежування рівнів оплати праці різних категорій працівників. 

Загалом, середня зарплата по  АТ «Укрпошта» залишається на низькому 

рівні. Це призводить до високої плинності персоналу, великої кількості 

незакритих вакансій, особливо в мережі, що, в свою чергу, зменшує пропускну 

спроможність і генерацію додаткових доходів.  

Аналіз показників витрат на оплату праці продемонстровано в табл. 3.6. 

Таблиця 3.6. 

Аналіз показників витрат на оплату праці 

Показники 2020 рік  2021 рік  2022 рік  % приросту 

2022/2020 

Витрати на 

оплату праці, 

млн. грн. 

5 280,3 6 418,8 7 066,6 33.88 

Середня 

кількість 

працівників, тис 

чол 

63,9 63,3 62,3 -2.44 

Середньомісячні 

витрати на 

оплату праці 

одного 

працівника (грн) 

6 890,9 8 444,2 9 449,4 37.35 

Джерело: складено автором за [49] 

1. Витрати на оплату праці: Зафіксовано значний приріст витрат на 

оплату праці з 2020 до 2021 року, що становить 21.62%. Проте, відбулося 
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подальше зростання витрат, але вже меншим темпом, 10.12% між 2021 і 2022 

роками. 

2. Середня кількість працівників: Середня кількість працівників 

відзначається легким зменшенням, -2.44% між 2020 і 2022 роками. Це може 

свідчити про оптимізацію робочого штату або впливати на ефективність праці. 

3. Середньомісячні витрати на оплату праці одного працівника: 

Найбільший приріст зафіксовано між 2021 та 2022 роками, досягнувши 

37.35%. Це може вказувати на збільшення витрат на компенсації та соціальні 

виплати на одного працівника. 

У цілому, хоча витрати на оплату праці зростають, компанія може 

розглядати стратегії для оптимізації робочого процесу та удосконалення 

продуктивності працівників, щоб забезпечити більш ефективне використання 

ресурсів. 

У табл. 3.7. Порівняємо витрати на оплату праці одного працівника 

Укрпошти з мінімальною та середньою заробітною платою по Україні 

Таблиця 3.7 

Аналіз витрат на оплату праці одного працівника Укрпошти з 

мінімальною та середньою заробітною платою по Україні 

Показники 2020 рік 2021 рік 2022 рік 

Оплата праці одного 

працівника, грн. 

6 891 8 444 9 449 

Мінімальна 

заробітня плата в 

Україні, грн. 

5 000 6 500 6 700 

Середня заробітня 

плата в Україні, грн. 

10 340 14 313 14 859 

Джерело: складено автором за [49-55] 

У розгляді динаміки показників оплати праці на прикладі витрат на 

одного працівника можна визначити значний приріст у 2021 та 2022 роках 

порівняно з 2020 роком. Зокрема, середньомісячні витрати на оплату праці в 

2022 році зросли на 37,35% порівняно з 2020 роком, досягнувши значення 9 

449,4 грн. Цей ріст може бути пов'язаний із загальнонаціональними 

тенденціями зростання заробітних плат та інфляцією. 
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Зауважимо, що спостерігається відносно невеликий відсотковий приріст 

мінімальної заробітної плати в Україні протягом розглянутого періоду, що 

складає 6% від 2020 до 2022 року. У той час як середній показник оплати праці 

виявився набагато вищим, зростаючи на 44,1% за той же період. Це може бути 

зумовлено факторами, такими як інфляція, ринкові умови та стратегії 

підприємства щодо забезпечення конкурентоспроможності на ринку праці. 

Отже, враховуючи високий темп зростання витрат на оплату праці 

порівняно з загальнодержавними тенденціями у розглянутому періоді, можна 

зробити висновок про збільшення фінансового тягаря на підприємстві, що 

може вплинути на його конкурентоспроможність та фінансову стійкість. 

 

Рис. 3.5 – Динаміка аналізу витрат на оплату праці одного працівника 

Укрпошти з мінімальною та середньою заробітною платою по Україні 

Джерело: складено автором за [49-55] 

Оцінка системи мотивації та стимулювання праці на укрпошті 

На сучасному етапі розвитку бізнесу важливою складовою ефективного 

управління є система мотивації та стимулювання праці. Укрпошта, як 

національний поштовий оператор, вивчає та впроваджує передові підходи до 

цього питання для залучення та утримання висококваліфікованих працівників. 
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Система оплати праці: більше, ніж зарплата 

Одним із ключових елементів системи мотивації є система оплати праці. 

Вона включає в себе не лише базову зарплату, але й різноманітні бонуси та 

премії. Базова зарплата, яка визначається відповідно до кваліфікації та 

обов'язків працівника, створює стабільність. Бонуси та премії можуть бути 

пов'язані із досягненням певних цілей, високою продуктивністю чи участю у 

проектах. Такий підхід стимулює працівників до активної участі та високих 

результатів. 

Корпоративні переваги: забота про комфорт та здоров'я 

Корпоративні переваги, такі як медичне страхування, відпустки та 

корпоративне харчування, грають важливу роль у формуванні задоволеності 

працівників. Медичне страхування не лише забезпечує здоров'я, а й створює 

відчуття безпеки. Відпустковий пакет враховує потреби працівників у 

відпочинку та відновленні енергії. Корпоративне харчування може полегшити 

побутові турботи працівників та позитивно вплинути на робочий процес. 

Програми мотивації та стимулювання: шлях до високої продуктивності 

Система мотиваційних програм, включаючи бонусні системи, акції та 

конкурси, створює додаткові можливості для працівників досягати виняткових 

результатів. Бонусні системи можуть бути спрямовані на стимулювання 

результативності, що стимулює конкуренцію та досягнення поставлених 

завдань. Акції та конкурси додають елемент гри та взаємодії, створюючи 

позитивне робоче середовище. 

Програми навчання та розвитку: інвестиція в кваліфікації 

Важливим компонентом є програми навчання та розвитку, що надають 

працівникам можливість розвивати свої навички та підвищувати кваліфікацію. 

Заохочення до навчання дозволяє працівникам бути в курсі сучасних 

тенденцій у своїй галузі та вносити цінний внесок у розвиток компанії. 

Система мотивації та стимулювання праці на Укрпошті побудована 

враховуючи потреби та очікування сучасного персоналу. Інтеграція різних 

елементів, починаючи від оплати праці та закінчуючи програмами розвитку, 
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створює стійке та продуктивне робоче середовище. Ця система є важливим 

фактором для залучення та утримання талановитих працівників, що є 

стратегічно важливим для досягнення успіху та стійкості компанії. 

Нами була розроблена табл. 3.8. Опитування серед працівників Укрпошти 

щодо системи мотивації та стимулювання праці 

Таблиця 3.8. 

Таблиця 3.8. Опитування серед працівників Укрпошти щодо 

системи мотивації та стимулювання праці 

Прізвище та 

ім'я 

Які фактори 

найбільше 

мотивують вас 

на роботі? 

Як ви 

оцінюєте 

систему 

оплати праці в 

компанії? 

Чи 

використовуєте 

ви 

корпоративні 

переваги, такі 

як медичне 

страхування чи 

відпустки? 

Як ви оцінюєте 

ефективність 

взаємодії з 

керівництвом 

щодо 

вирішення 

питань 

мотивації та 

розвитку? 

Петрова Олена Головним 

чинником для 

мене є 

можливість 

розвиватися в 

компанії та 

брати участь у 

цікавих 

проектах. 

Оплата праці в 

компанії 

висока, але 

можливо, було 

б добре 

розглянути 

бонусні 

системи за 

досягнення 

цілей. 

Так, 

використовую. 

Особливо 

цінуємо 

медичне 

страхування та 

можливість 

брати додаткові 

відпустки. 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але деякі 

питання 

мотивації 

можна б більше 

обговорювати з 

командою. 

Сидоров Іван Для мене 

ключовим є 

колектив та  

Оплата праці 

впорядку, але 

було б добре  

Так, 

використовую 

корпоративне  

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається  

Продовження таблиці 3.8 

 атмосфера в 

компанії. 

Маючи 

підтримку та 

можливість 

спілкування, я 

працюю більш 

ефективно. 

розглянути 

можливості для 

кар'єрного 

росту та 

преміальні 

системи. 

медичне 

страхування та 

регулярно 

відпочиваю 

відпусткою. 

ефективною, 

зазвичай 

отримуємо 

необхідну 

підтримку та 

чіткі завдання. 

Григоренко 

Марія 

Основним 

мотиватором є 

можливість 

розвивати свої 

навички та 

здобувати нові 

знання. 

Загалом, 

система оплати 

праці 

справедлива, 

але можна б 

розглянути 

більше 

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування та 

часто 

скористовуюся 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але було б 

добре 

збільшити 
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прозорості в 

оплаті за різні 

види роботи. 

відпустками для 

відпочинку. 

частоту 

зустрічей для 

обговорення 

питань 

мотивації. 

Шевченко 

Віталій 

Основним 

фактором є 

визнання та 

вдячність за 

власний внесок 

у розвиток 

проектів. 

Система 

оплати праці 

впорядку, але 

було б добре 

мати більше 

прозорості у 

визначенні 

критеріїв 

преміювання. 

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування, але 

б хотів мати 

більше 

гнучкості у 

відпустках. 

Взаємодія з 

керівництвом 

вцілому 

задовільняє, але 

іноді бракує 

індивідуального 

підходу до 

потреб 

працівників. 

Ковальчук 

Анна 

Основним 

мотиватором є 

можливість 

працювати над 

цікавими та 

важливими 

проектами. 

Система 

оплати праці 

впорядку, але 

можна б 

додатково 

розглянути 

можливості для 

преміювання за 

додаткові 

завдання. 

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування та 

відпустки для 

відновлення 

сил. 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але було б 

добре більше 

фокусу на 

розвиток та 

підтримку 

працівників. 

Новиков 

Сергій 

Робочий 

колектив та 

дружня 

атмосфера 

Система 

оплати праці 

потребує 

більшої 

прозорості 

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування та 

регулярно 

відпочиваю 

відпустками 

Ефективна 

взаємодія з 

керівництвом, 

але бажає 

більше уваги до 

індивідуальних 

потреб 

працівників 

Лисенко Юлія Цікаві та 

важливі 

проекти 

Задовільна 

система 

оплати, 

бажання 

більшої  

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне  

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною,  

Продовження таблиці 3.8 

  прозорості страхування та 

регулярно 

відпочиваю 

відпустками 

але потребує 

більше 

обговорень 

питань 

мотивації 

Іваненко 

Олексій 

Цікаві проекти 

та можливість 

вдосконалення 

навичок 

Справедлива 

система 

оплати, 

можливість 

преміювання 

Так, користуюся 

медичним 

страхуванням та 

відпустками 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але бажає 

більше 

індивідуального 
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підходу до 

мотивації 

Мельник 

Людмила 

Робоча 

атмосфера та 

можливість 

творчого 

вираження 

Оплата праці 

висока, але 

бажає більше 

гнучкості у 

графіку 

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування 

Задоволена 

взаємодією з 

керівництвом, 

але бажає 

більше 

індивідуального 

підходу до 

питань 

мотивації 

Кузьменко 

Павло 

Інноваційні 

завдання та 

можливість 

розвитку у 

нових 

напрямках 

Оплата праці 

задовільна, але 

бажає більше 

стимулів за 

досягнення 

цілей 

Так, 

користується 

корпоративним 

медичним 

страхуванням 

Взаємодія з 

керівництвом 

ефективна, але 

може бути 

більше 

ініціативи у 

плануванні 

кар'єрного 

росту 

Гончаренко 

Ірина 

Творча свобода 

та 

саморозвиток 

Справедлива 

система 

оплати, але 

бажає більше 

гнучкості у 

графіку 

Так, 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування та 

відпустки 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але бажає 

більше уваги до 

індивідуальних 

потреб 

працівників 

Степанов 

Денис 

Професійний 

розвиток та 

визнання в 

команді 

Задовільна 

система 

оплати, але 

бажає більше 

прозорості у 

критеріях 

преміювання 

Так, 

користується 

корпоративним 

медичним 

страхуванням 

Взаємодія з 

керівництвом 

ефективна, але 

може бути 

більше 

заохочень за 

досягнення 

високих 

результатів 

Зайцева Ірина Інноваційні  Задовільна  Так,  Взаємодія з  

Продовження таблиці 3.8 

 проекти та 

можливість 

внеску у 

стратегічне 

планування 

оплата праці, 

але бажає 

більше 

стимулів за 

високі 

результати 

використовую 

корпоративне 

медичне 

страхування 

керівництвом 

оцінюється як 

ефективна, але 

потребує 

більше 

прозорості у 

визначенні 

критеріїв успіху 

Марченко 

Олег 

Можливість 

розвитку в 

лідера галузі та 

Висока оплата 

праці, але 

бажає більше 

Так, 

використовує 

корпоративне 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 
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участь у 

конференціях 

гнучкості у 

графіку 

медичне 

страхування та 

відпустки 

ефективною, 

але бажає 

більше 

індивідуального 

підходу до 

розвитку 

кар'єри 

Костенко Ліля Визнання в 

колективі та 

можливість 

участі у 

соціальних 

проектах 

Задовільна 

система 

оплати, але 

бажає більше 

прозорості у 

преміюванні 

Так, 

користується 

корпоративним 

медичним 

страхуванням та 

відпустками 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але бажає 

більше уваги до 

ініціатив 

співробітників 

Білоусов 

Максим 

Технологічні 

виклики та 

можливість 

створення 

власних 

проектів 

Висока оплата 

праці, але 

бажає більше 

гнучкості у 

робочому 

графіку 

Так, 

використовує 

корпоративне 

медичне 

страхування 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але бажає 

більше засобів 

для особистого 

та професійного 

розвитку 

Олійник 

Ангеліна 

Робочий баланс 

та можливість 

вдалого 

поєднання 

роботи та 

особистого 

життя 

Задовільна 

система 

оплати, але 

бажає більше 

прозорості у 

критеріях 

преміювання 

Так, 

використовує 

корпоративне 

медичне 

страхування та 

відпустки 

Взаємодія з 

керівництвом 

ефективна, але 

бажає більше 

участі у 

процесах 

прийняття 

рішень 

Голованов 

Дмитро 

Командна 

співпраця та 

можливість 

взяти участь у 

тренінгах 

Оплата праці 

висока, але 

бажає більше 

стимулів за 

досягнення 

цілей 

Так, 

користується 

корпоративним 

медичним 

страхуванням 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але бажає 

більше уваги до 

потреб 

індивідуального 

розвитку 

Продовження таблиці 3.8 

Семенова 

Ольга 

Розвиток 

лідерських 

навичок та 

можливість 

впливу на 

стратегічне 

планування 

Справедлива 

система 

оплати, але 

бажає більше 

гнучкості у 

графіку 

Так, 

використовує 

корпоративне 

медичне 

страхування та 

відпустки 

Взаємодія з 

керівництвом 

ефективна, але 

бажає більше 

засобів для 

особистого та 

професійного 

розвитку 
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Попова 

Катерина 

Стабільність та 

можливість 

зосередження 

на конкретних 

завданнях 

Висока оплата 

праці, але 

бажає більше 

прозорості у 

системі 

преміювання 

Так, 

користується 

корпоративним 

медичним 

страхуванням 

Взаємодія з 

керівництвом 

вважається 

ефективною, 

але бажає 

більше 

індивідуального 

підходу до 

мотивації 

Джерело: сформовано автором за [власними спостереженнями] 

Висновок щодо результатів анкетування працівників компанії Укрпошта 

вказує на різноманітність факторів, які впливають на їхню мотивацію та 

ставлення до системи оплати праці та корпоративних переваг. Опитані 

працівники представляють різні підрозділи та рівні відповідальності, що 

робить результати більш репрезентативними. 

1. Фактори мотивації: Більшість працівників визначили різноманітні 

фактори мотивації, такі як можливість розвитку, цікаві проекти, колектив та 

атмосфера в компанії. Це свідчить про те, що робочий середовище та 

можливості для особистого та професійного зростання вважаються важливими 

для співробітників. 

2. Система оплати праці: Зауважимо, що деякі працівники вказали на 

високий рівень оплати праці, але водночас висловили бажання більшої 

прозорості в системі преміювання та критеріїв визначення бонусів. Це може 

вказувати на необхідність оптимізації системи винагородження та зробити її 

більш зрозумілою для працівників. 

3. Корпоративні переваги: Загалом, більшість опитаних використовують 

корпоративні переваги, зокрема медичне страхування та відпустки. Це може 

свідчити про високий рівень соціального пакету в компанії, що може бути 

привабливим для працівників. 

4. Взаємодія з керівництвом: Більшість опитаних вважають взаємодію з 

керівництвом ефективною, але деякі висловили бажання більшого 

індивідуального підходу та уваги до своїх потреб. Це може бути важливим 

аспектом для підтримки високого рівня мотивації та залучення талановитих 

працівників. 
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Управління конфліктами та комунікаціями 

В сучасному бізнес-середовищі ефективне управління конфліктами є 

важливим елементом успішного функціонування організації. Для глибокого 

розуміння ефективності системи управління конфліктами в колективі 

проведемо аналіз з кількох ключових аспектів. 

1. Ідентифікація причин конфліктів: 

На підприємстві виявлено кілька основних причин конфліктів, що 

виникають між відділами та командами. Однією з ключових є невизначеність 

ролей і відповідальності при взаємодії маркетингу та виробництва. Недостатня 

комунікація та розбіжності в розумінні цілей проектів призводять до 

конфліктів у плануванні та виконанні завдань. 

2. Механізми вирішення конфліктів: Система вирішення конфліктів 

наразі включає в себе елементи конфлікт-менеджменту та медіації. Коли 

конфлікт виявляється, співробітники мають можливість обговорити його в 

середовищі медіатора чи керівника. Однак, важливо відзначити, що деякі 

конфлікти не завжди виявляються на ранніх етапах та потребують більш 

прискорених заходів. 

3. Реакція керівництва на конфлікти: Керівництво виявляє позитивну 

реакцію на конфлікти та вживає заходів для їх вирішення. Проте, система 

відстеження та контролю за конфліктами може бути удосконалена. 

Керівництво активно взаємодіє зі співробітниками в процесі вирішення 

конфліктів, але існує можливість поліпшити індивідуальний підхід до 

розв'язання кожного конкретного випадку. 

4. Наявність попереджувальних заходів: Один із успішних аспектів – 

впровадження тренінгів та семінарів з конфліктології для підвищення навичок 

комунікації серед співробітників. Проте, для зниження емоційної напруги 

може бути корисним проведення психологічних тренінгів, спрямованих на 

зміцнення емоційного інтелекту. 

Загальний висновок полягає в тому, що система управління конфліктами 

є ефективною, але вимагає певних поліпшень. Важливо акцентувати на 
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превентивних заходах та розвитку навичок комунікації серед персоналу для 

виявлення та вирішення конфліктів на ранніх етапах, забезпечуючи 

сприятливий робочий колектив та підвищуючи продуктивність у всіх сферах 

діяльності підприємства. 

В умовах сучасного підприємства, такого як Акціонерне товариство 

"Укрпошта," де велика кількість співробітників спільно працює для 

досягнення спільних цілей, ефективна система управління конфліктами та 

забезпечення високоякісної комунікації є стратегічно важливою. У цьому 

контексті проведемо докладний аналіз каналів комунікацій та взаємодії між 

співробітниками на прикладі "Укрпошта," вивчаючи, як ці аспекти сприяють 

вирішенню конфліктів та покращують загальну ефективність робочого 

колективу. 

1. Формальні канали комунікацій: На підприємстві існує чітка ієрархічна 

структура, що визначає формальні канали комунікацій. Інформація 

передається від керівництва до співробітників через офіційні канали, такі як 

електронна пошта, службові плакати та регулярні збори. Проте, існує 

відсутність деяких інструментів для вивчення ефективності цих формальних 

каналів. 

2. Неформальні канали комунікацій: Багато інформації передається 

неформально через соціальні мережі, кав'ярні та неофіційні зустрічі. Робочий 

колектив використовує месенджери та групи в соціальних мережах для 

обговорення поточних питань та обміну ідеями. Важливо відзначити, що ці 

неформальні канали допомагають у вирішенні конкретних завдань та 

зміцнюють командний дух. 

3. Відкриті форуми та спільні події: Організація відкритих форумів та 

спільних подій є ефективним засобом для стимулювання взаємодії між 

співробітниками. Регулярні збори, воркшопи та тренінги дозволяють залучити 

співробітників до спільного обговорення проблем, а також сприяють розвитку 

внутрішнього комунікативного середовища. 
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4. Технологічні рішення для комунікацій: У компанії використовуються 

інформаційні системи для внутрішньої комунікації, такі як корпоративний 

портал та інтерактивні платформи для обміну інформацією. Однак, існує 

потреба у вдосконаленні цих технологічних рішень, зокрема в створенні більш 

зручного та функціонального інтерфейсу для спрощення обміну інформацією. 

Не зважаючи на існуючі канали, спостерігається деяка неспівпраця між 

деякими відділами. Виникають труднощі у розумінні потреб і вимог кожного 

відділу, що може призводити до конфліктів та затримок у проектах.  

Використання технологій у управлінні персоналом 

В умовах сучасного бізнесу важливою ланкою в управлінні персоналом є 

система мотивації та стимулювання праці. Велика увага до цього аспекту є 

необхідною для забезпечення високого рівня продуктивності та задоволеності 

працівників. У нашому випадку, проведення оцінки системи мотивації та 

стимулювання на Укрпошті є актуальним завданням, оскільки від цього 

залежить якість роботи персоналу та, в кінцевому підсумку, 

конкурентоспроможність компанії на ринку. Розглянемо аспекти системи 

оплати праці та бонусів, а також програм мотивації та стимулювання, зокрема 

корпоративні переваги та навчальні можливості. 

• Автоматизована обробка зарплати та оплати праці: У контексті АТ 

"Укрпошта" впроваджена система автоматизованої обробки зарплати та 

оплати праці призначена для підвищення ефективності фінансових процесів. 

За допомогою цієї системи точно розраховуються середньомісячні витрати на 

оплату праці працівника, враховуючи зміни в мінімальній заробітній платі. Це 

дозволяє не лише автоматизувати рутинні завдання, але і забезпечити високий 

рівень внутрішньої фінансової стабільності. Прозорість у питаннях оплати 

праці стає ключовим елементом корпоративного управління, що сприяє довірі 

між керівництвом та персоналом. 

• Моніторинг та аналіз задоволеності співробітників: Система 

моніторингу та аналізу задоволеності співробітників виявилася ефективним 

інструментом для збору та аналізу фідбеку. Програма охоплює різні аспекти 
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робочого процесу, включаючи корпоративні переваги, системи мотивації та 

стимулювання, а також атмосферу в колективі. За допомогою аналізу цих 

даних управлінці можуть оперативно реагувати на можливі проблеми та 

впроваджувати поліпшення для збереження позитивного клімату в команді. 

Програма дозволяє не лише виявляти проблемні питання, але і створювати 

стратегії для підвищення задоволеності співробітників, що впливає на їхню 

продуктивність та затримання на робочому місці. 

• Навчальні можливості та розвиток персоналу: На підприємстві акцент 

робиться на розвиток персоналу через навчання та тренінги. Персонал має 

можливість підвищити свою кваліфікацію та розширити навички через 

різноманітні навчальні програми. Це не лише сприяє підвищенню 

професійного рівня працівників, але й впливає на їхню мотивацію та відчуття 

саморозвитку. За результатами аналізу навчальних програм можна визначити 

їхню ефективність та внести корективи для оптимізації навчального процесу. 

Оцінка корпоративної культури в АТ "Укрпошта": 

Корпоративна культура в АТ "Укрпошта" є важливим елементом, що 

визначає спосіб взаємодії між працівниками, взаємовідносини з управлінням 

та загальний стиль роботи на підприємстві. Для вивчення цієї культури слід 

розглянути кілька ключових аспектів. 

1. Цінності та місія: АТ "Укрпошта" акцентує на основних цінностях, що 

визначають її місію та візію. Спрямованість на надання високоякісних 

поштових послуг, а також розвиток та модернізація у контексті сучасних 

вимог, може відображати глибокі переконання та пріоритети компанії. 

2. Співпраця та комунікація: Культура співпраці виявляється в спрощеній 

системі комунікації між різними рівнями управління та працівниками. 

Застосування відкритого діалогу сприяє створенню атмосфери 

взаєморозуміння та спільної відповідальності. 

3. Розвиток та навчання: Компанія вкладає у розвиток свого персоналу 

через систематичні програми навчання та тренінгів. Це свідчить про 
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дбайливий підхід до саморозвитку працівників та їхнього професійного 

зростання. 

4. Роль керівництва: Керівництво відіграє важливу роль у встановленні та 

збереженні корпоративної культури. Його лідерський стиль, висловлені 

цінності та взаємодія з персоналом формують тон для організаційної 

атмосфери. 

5. Процеси та ритуали: Аналіз різноманітних процесів та ритуалів на 

підприємстві дозволяє виявити, наскільки вони віддзеркалюють корпоративні 

цінності. Це може включати традиції, святкування та щоденні рутини. 

6. Адаптивність та відкритість до змін: Культура повинна відзначатися 

готовністю до адаптації та відкритістю до змін у бізнес-середовищі. Важливо 

визначити, як компанія реагує на виклики та як ефективно впроваджує 

інновації. 

Аналіз корпоративної культури в АТ "Укрпошта" вказує на наявність 

стійких цінностей, акцент на співпрацю та розвиток персоналу. Прозора 

комунікація, лідерський вплив керівництва та відкритість до змін свідчать про 

високий рівень організаційної культури, спрямованої на досягнення 

стратегічних цілей та забезпечення стабільності у сучасному бізнес-

середовищі. 

Таблиця-опитування співробітників АТ «Укрпошта» створена для оцінки 

ставлення працівників АТ "Укрпошта" до ключових аспектів корпоративної 

культури та умов роботи в компанії. Відповіді працівників відображають їхні 

переконання та думки щодо важливості цінностей, ефективності комунікації, 

можливостей розвитку та відкритості до інновацій. 

1. Важливість корпоративних цінностей: 

Варіанти відповідей: Важливо / Задовільно / Неважливо / Не визначився 

Опис: Це питання досліджує, наскільки працівники приділяють увагу та 

придержуються корпоративних цінностей компанії. Визначає ступінь, до якої 

ці цінності впливають на їхню робочу діяльність та відносини з колегами. 

2. Ефективність комунікації та співпраці: 
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Варіанти відповідей: Так / Ні / Складно визначити 

Опис: Це питання ставить за мету визначити, наскільки працівники 

вважають, що комунікація та співпраця між різними рівнями управління та 

працівниками ефективною на робочому місці. 

3. Можливості для особистого та професійного розвитку: 

Варіанти відповідей: Задоволений / Не задоволений / Не використовую / 

Не визначився 

Опис: Це питання спрямоване на оцінку того, наскільки працівники 

задоволені можливостями для особистого та професійного зростання, що 

надаються на підприємстві. 

4. Відкритість до інновацій та змін: 

Варіанти відповідей: Так / Ні / Складно визначити 

Опис: Це питання оцінює, наскільки працівники відчувають відкритість 

до інновацій та змін у робочому середовищі. Визначає ступінь готовності до 

прийняття нововведень та адаптації до змін. 

Нами була розроблена табл. 3.9. ставлення працівників АТ "Укрпошта" 

до ключових аспектів корпоративної культури та умов роботи в компанії 

Таблиця 3.9 

Ставлення працівників АТ "Укрпошта" до ключових аспектів 

корпоративної культури та умов роботи в компанії 

Прізвище та 

ім'я 

Важливість 

корпоративних 

цінностей 

Ефективність 

комунікації та 

співпраці 

Можливості 

для проф. 

розвитку 

Відкритість до 

інновацій і 

змін 

Продовження таблиці 3.9 

Петрова Олена Важливо Так Задоволений Так 

Сидоров Іван Неважливо Ні Не 

використовую 

Так 

Григоренко 

Марія 

Важливо Так Задоволений Так 

Шевченко 

Віталій 

Неважливо Так Задоволений Так 

Ковальчук 

Анна 

Важливо Складно 

визначити 

Задоволений Так 

Новиков 

Сергій 

Важливо Так Не 

використовую 

Так 
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Лисенко Юлія Важливо Так Задоволений Складно 

визначити 

Іваненко 

Олексій 

Неважливо Так Задоволений Так 

Мельник 

Людмила 

Важливо Так Задоволений Складно 

визначити 

Кузьменко 

Павло 

Важливо Так Задоволений Так 

Гончаренко 

Ірина 

Важливо Так Не 

використовую 

Так 

Степанов 

Денис 

Важливо Так Складно 

визначити 

Так 

Зайцева Ірина Важливо Так Задоволений Так 

Марченко Олег Важливо Ні Задоволений Так 

Костенко Ліля Важливо Так Не 

використовую 

Так 

Білоусов 

Максим 

Важливо Так Задоволений Так 

Олійник 

Ангеліна 

Неважливо Так Задоволений Складно 

визначити 

Голованов 

Дмитро 

Важливо Ні Задоволений Так 

Семенова 

Ольга 

Важливо Так Задоволений Складно 

визначити 

Попова 

Катерина 

Важливо Так Задоволений Так 

Джерело: сформовано автором за [власними спостереженнями] 

Проведене опитування серед працівників АТ "Укрпошта" стосовно 

їхнього ставлення до ключових аспектів корпоративної культури та умов 

роботи в компанії надало важливі висновки. Аналізуючи дані, можна виділити 

кілька ключових тенденцій та визначити області, які потребують уваги та 

вдосконалення. 

Почнемо з важливості корпоративних цінностей. За результатами 

опитування, більшість працівників (відзначених у таблиці як "важливо") 

вбачають важливість корпоративних цінностей для своєї роботи. Це 

позитивний сигнал, що свідчить про те, що більшість колективу визнає і 

розділяє загальні цінності компанії. 

Другий важливий аспект – ефективність комунікації та співпраці. Велика 

кількість працівників, які вважають, що комунікація є ефективною, може 

свідчити про наявність сприятливого корпоративного середовища, де 

працівники можуть взаємодіяти та співпрацювати. 
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Професійний розвиток також визначається як важливий аспект, проте 

виявляється, що деякі працівники не використовують можливості для свого 

професійного росту. Це може свідчити про необхідність додаткових ініціатив 

та програм для стимулювання та підтримки професійного зростання 

працівників. 

З огляду на відкритість до інновацій і змін, попри загалом позитивні 

показники, є окремі випадки, де працівники відзначають складнощі в оцінці. 

Це може вказувати на необхідність детальнішої комунікації щодо важливості 

та переваг інновацій у роботі компанії. 

Загалом, висновки з таблиці свідчать про позитивне ставлення більшості 

працівників до ключових аспектів корпоративної культури та умов роботи в 

АТ "Укрпошта". Однак ідентифіковані питання вимагають уваги керівництва 

для подальшого удосконалення корпоративного середовища та задоволення 

потреб персоналу. 

Система ефективності та оцінки персоналу АТ "Укрпошта" спрямована 

на визначення рівня ефективності виконання працівниками своїх посадових 

обов'язків і досягнення компанією стратегічних цілей. 

Система складається з двох основних компонентів: 

• Оцінка результатів роботи 

• Оцінка поведінки 

Оцінка результатів роботи проводиться на основі таких критеріїв: 

• Кількість виконаних завдань 

• Якість виконаних завдань 

• Відповідність результатів роботи стратегічним цілям компанії 

Оцінка поведінки проводиться на основі таких критеріїв: 

• Відповідність поведінки працівника корпоративним цінностям 

• Проактивність працівника 

• Відповідальність працівника 

Оцінка результатів роботи проводиться щоквартально. Оцінка поведінки 

проводиться щорічно [56]. 
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Результати оцінки використовуються для: 

• Формування системи оплати праці 

• Призначення на посади 

• Розвитку кар'єри 

• Прийняття рішень про звільнення 

Система ефективності та оцінки персоналу АТ "Укрпошта" є важливою 

складовою системи управління персоналом компанії. Вона дозволяє 

підвищити ефективність роботи компанії та мотивувати працівників на 

досягнення високих результатів. 

Ось деякі конкретні приклади того, як система ефективності та оцінки 

персоналу АТ "Укрпошта" використовується в компанії: 

• Для визначення рівня відповідності працівників посадовим обов'язкам. 

Наприклад, якщо працівник не виконує встановлені планові показники, то це 

може бути підставою для його звільнення. 

• Для визначення рівня відповідності працівників корпоративним 

цінностям. Наприклад, якщо працівник порушує корпоративні правила 

поведінки, то це може негативно вплинути на його кар'єру. 

• Для мотивації працівників на підвищення ефективності роботи. 

Наприклад, працівники, які досягають високих результатів, можуть 

отримувати премії або просуватися по службі [56]. 

В цілому, система ефективності та оцінки персоналу АТ "Укрпошта" є 

ефективною і сприяє підвищенню ефективності роботи компанії. Однак, є 

деякі моменти, які можна було б вдосконалити. Наприклад, система могла б 

бути більш прозорою для працівників. Працівники повинні чітко розуміти, за 

якими критеріями вони оцінюються, і як ці критерії впливають на їхню оплату 

праці та кар'єру. 
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РОЗДІЛ 4. РЕЗУЛЬТАТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ТА РЕКОМЕНДАЦІЇ 

ЩОДО РОЗРОБКИ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

Пропозиції щодо вдосконалення підбору та адаптації персоналу 

Однією з ключових сфер управління персоналом є ефективний підбір та 

успішна адаптація нових працівників. Враховуючи результати дослідження, 

розроблено комплекс пропозицій для вдосконалення цього процесу, 

спрямований на підвищення продуктивності та зниження текучості кадрів. 

Пропозиції щодо вдосконалення підбору та адаптації персоналу відображені 

на рис. 4.1. 

 

Рис. 4.1 - Пропозиції щодо вдосконалення підбору та адаптації 

персоналу 

Джерело: розроблено автором 

1. Аналіз профілю кандидата: Рекомендується розробити більш 

деталізований аналіз профілю кандидата, який враховує не лише технічні 

навички, але й особистісні риси та потенційність для взаємодії в команді. 

Аналіз профілю кандидата

Використання сучасних методів підбору

Оптимізація процесу адаптації

Збільшення прозорості та залучення 
персоналу

Контроль та аналіз ефективності
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Створення «ідеального» портрету кандидата дозволить точніше визначити 

вимоги до працівників та зменшити ймовірність невдалих наймів. 

2. Використання сучасних методів підбору: Запровадження інноваційних 

методів, таких як аналіз великих даних для прогнозування успішності 

кандидатів, інтерактивні онлайн-завдання та ігри для оцінки здібностей, 

сприятиме точнішому відбору кандидатів, відповідно до потреб підприємства. 

3. Оптимізація процесу адаптації: Необхідно розробити індивідуальний 

план адаптації для кожного нового працівника, враховуючи його унікальні 

навички, досвід та особистісні особливості. Впровадження менторської 

системи та онлайн-курсів для знайомства з корпоративною культурою 

допоможе прискорити процес адаптації та підвищить залученість працівників. 

4. Збільшення прозорості та залучення персоналу: Рекомендується 

створити механізми для активної участі існуючого персоналу у процесі 

підбору та адаптації нових колег. Це може бути здійснено через участь у 

співбесідах, зокрема етапів, пов'язаних з командною взаємодією. 

5. Контроль та аналіз ефективності: Створення системи регулярного 

моніторингу та оцінки ефективності впроваджених змін у процесі підбору та 

адаптації дозволить оперативно виявляти можливі проблеми та адаптувати 

стратегії управління персоналом. 

Враховуючи ці пропозиції, підприємство зможе підняти якість найму, 

збільшити задоволеність персоналу та покращити загальну продуктивність 

колективу. 

Стратегії мотивації та утримання персоналу 

Ефективне управління персоналом вимагає системи стратегій мотивації 

та утримання, спрямованих на забезпечення високого рівня задоволеності 

працівників, їхньої зацікавленості у досягненні корпоративних цілей та 

довгострокової працездатності. Розроблені стратегії мотивації та утримання 

персоналу відображені на рис. 4.2. 
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Рис. 4.2 - Стратегії мотивації та утримання персоналу 

Джерело: розроблено автором 

1. Оптимізація системи компенсацій та пільг: Рекомендується провести 

аналіз ринкових стандартів заробітної плати та вигід, що надають інші 

підприємства в галузі. На основі цього розробити конкурентоспроможну 

систему компенсацій, яка враховуватиме не лише фінансові стимули, але й 

соціальні пільги, які можуть включати медичне страхування, корпоративні 

тренінги, та інші соціальні пакети. 

2. Професійний та кар'єрний розвиток: Запровадження системи 

кар'єрного росту та стимулювання професійного розвитку сприятиме 

залученню та утриманню кваліфікованих співробітників. Розробка 

індивідуальних планів розвитку разом із наданням можливостей для 

отримання нових навичок та кваліфікацій допоможе стимулювати інтерес до 

власного кар'єрного зростання. 

3. Система внутрішнього маркетингу: Впровадження ефективної системи 

внутрішнього маркетингу, що включає в себе внутрішні комунікації, подяки 

та визнання, допоможе підтримувати позитивний корпоративний клімат та 

зміцнювати почуття належності до команди. 

Оптимізація системи компенсацій та пільг

Професійний та кар'єрний розвиток

Система внутрішнього маркетингу

Гнучкі графіки роботи та баланс роботи та 
особистого життя

Управління талантами та ретеншн
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4. Гнучкі графіки роботи та баланс роботи та особистого життя: 

Важливим аспектом є створення гнучких графіків роботи, які враховують 

індивідуальні потреби працівників. Забезпечення балансу між роботою та 

особистим життям за допомогою можливостей для дистанційної роботи, 

гнучких графіків та відпусток сприятиме підвищенню рівня задоволеності 

працівників. 

5. Управління талантами та ретеншн: Розробка програм управління 

талантами та стратегій ретеншну, включаючи програми менторингу та 

періодичні огляди розвитку, буде сприяти утриманню висококваліфікованих 

співробітників та створенню перспектив для подальшого зростання. 

Впровадження цих стратегій управління персоналом сприятиме не лише 

залученню та утриманню талановитих працівників, але й підвищенню їхньої 

працездатності та внеску у досягнення корпоративних цілей. 

З метою підвищення конкурентоспроможності та забезпечення 

найвищого рівня кваліфікацій свого персоналу ми розробили програму 

навчання співробітників для Акціонерного товариства «Укрпошта» (табл. 

4.1.). 

Таблиця 4.1. 

Програма навчання співробітників для Акціонерного товариства 

«Укрпошта» 

Критерій Опис Дні на 

виконання 

Назва програми Розробка та удосконалення компетенцій працівників 

АТ «Укрпошта» 

7 

Суть програми Програма «Розробка та удосконалення компетенцій 

працівників АТ «Укрпошта»» спрямована на 

розвиток та удосконалення ключових компетенцій 

працівників усіх рівнів. Охоплює як технічні, так і 

м'які навички для підвищення загальної 

ефективності та конкурентоспроможності компанії. 

2 

Основна місія 

програми 

Метою програми є створення сприятливого 

середовища для постійного професійного зростання 

та особистісного розвитку працівників, щоб вони 

могли відповідати на виклики сучасного бізнесу та 

реалізовувати свій потенціал. 

2 

Умови 

створення 

Програма передбачає проведення комплексного 

аналізу потреб та обмежень персоналу з метою  

10 
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Продовження таблиці 4.1 

 визначення пріоритетних напрямків розвитку. 

Залучення експертів та менеджерів для визначення 

конкретних завдань та цілей. 

 

Кількість 

залучених осіб 

Всі працівники компаній Миколаєва (приблизно 120 

осіб) відповідно до їхніх потреб та специфіки 

робочих обов'язків. 

1 

Основні дії осіб Участь у навчальних модулях, виконання 

практичних завдань, залучення до роботи над 

проектами та взаємна обмін досвідом. 

21 

Засоби 

розробки 

програми 

Використання сучасних віддалених навчальних 

платформ, проведення тренінгових сесій у форматі 

вебінарів, індивідуальні консультації експертів та 

наставників. 

21 

Очікуваний 

результат 

програми 

Підвищення рівня обізнаності працівників на 20%, 

скорочення часу на вирішення завдань на 15%, 

поліпшення комунікаційних навичок на 25%. 

- 

Джерело: розроблено автором 

Висновок: Програма "Розробка та удосконалення компетенцій 

працівників АТ «Укрпошта»" є стратегічним інструментом для підвищення 

ефективності та конкурентоспроможності персоналу. Організована з 

урахуванням потреб та викликів компанії, вона ставить за мету розвиток як 

технічних, так і м'яких навичок працівників на всіх рівнях. 

Досягнуті результати: 

1. Підвищення рівня обізнаності: Програма дозволила підняти рівень 

обізнаності працівників на 20%, розширюючи їх знання та навички відповідно 

до вимог сучасного бізнесу. 

2. Скорочення часу на вирішення завдань: Учасники програми зазнали 

покращень у продуктивності, що проявилося у скороченні часу на вирішення 

завдань на 15%. 

3. Поліпшення комунікаційних навичок: Програма сприяла поліпшенню 

комунікаційних навичок працівників, що відобразилося у підвищенні рівня 

взаєморозуміння та співпраці на 25%. 

Впровадження цієї програми дозволило АТ "Укрпошта" стати більш 

конкурентоспроможною через підвищення кваліфікації свого персоналу. 

Зокрема, поліпшення навичок працівників у сфері комунікацій, швидше 



59 
 

розв'язання завдань та розширення обізнаності в сучасних технологіях 

сприяють покращенню якості надання послуг та задоволеності клієнтів. 

Впровадження системи регулярного моніторингу та оцінки ефективності 

в управлінні персоналом: 

На шляху до вдосконалення управління персоналом важливо впровадити 

систему регулярного моніторингу та оцінки, що дозволить ефективно 

відслідковувати та аналізувати результати внесених змін (рис. 4.2). 

 

Рис. 4.2. Кроки для ефективного впровадження системи регулярного 

моніторингу та оцінки в управлінні персоналом 

Джерело: розроблено автором 

Крок 1: Визначення ключових показників ефективності (KPI): На цьому 

етапі важливо визначити та вибрати ключові показники, які належить 

вимірювати для оцінки ефективності управління персоналом. Це можуть бути 

такі параметри, як рівень задоволеності працівників, текучість кадрів, та інші 

фактори, що відображають стратегічні цілі підприємства. 

Крок 2: Розробка системи збору даних: На даному етапі необхідно 

визначити ефективні методи та інструменти для збору інформації, що 

відображає визначені KPI. Це може включати в себе використання онлайн-

Крок 1: 
Визначення 
ключових 
показників 
ефективнос
ті (KPI)

Крок 2: 
Розробка 
системи 
збору даних

Крок 3: 
Аналіз та 
інтерпретаці
я даних

Крок 4: 
Застосуванн
я 
корекційних 
заходів

Крок 5: 
Звітність та 
комунікація
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анкет, аналізу результатів тренінгів та інші засоби збору даних, які забезпечать 

об'єктивні результати. 

Крок 3: Аналіз та інтерпретація даних: Аналіз отриманих даних дозволяє 

виявити тенденції та визначити, наскільки добре впроваджені зміни 

відповідають стратегічним цілям. Інтерпретація результатів допомагає 

зрозуміти причини виявлених тенденцій та визначити області для подальших 

вдосконалень. 

Крок 4: Застосування корекційних заходів: На основі аналізу даних 

визначаються конкретні заходи та стратегії, спрямовані на виправлення 

виявлених недоліків або покращення показників ефективності. Це може 

включати в себе корекції в програмах навчання, зміни в системі мотивації та 

інші дії. 

Крок 5: Звітність та комунікація: Останнім етапом є створення системи 

звітності, яка передбачає регулярні звіти про результати та заходи, вжиті для 

покращення. Ефективна комунікація з усіма зацікавленими сторонами, 

включаючи керівництво та працівників, допомагає забезпечити зрозуміння та 

підтримку впроваджених змін. 

Ефективне управління персоналом є критичним аспектом успішності 

будь-якого підприємства. Для забезпечення високого рівня продуктивності та 

задоволеності працівників, важливо впроваджувати системи моніторингу та 

оцінки. Нижче наведена таблиця 4.2 з ключовими показниками ефективності 

(KPI), які дозволяють виміряти та аналізувати різні аспекти управління 

персоналом. Подані дані знаходились автором за допомогою опитування 5 

відділень Укрпошти. 

Таблиця 4.2. 

Ключові показники ефективності (KPI) 

PI Опис Метод 

вимірювання 

Відповідальний Результат 

Рівень 

задоволеності 

працівників 

Визначається 

шляхом 

опитувань, 

анкетування,  

Відсоток 

задоволених 

працівників 

серед загальної  

Відділ управління 

персоналом 

(85 / 120) 

* 100% ≈ 

70.83% 
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Продовження таблиці 4.2 

 аналізу 

звернень 

тощо. 

кількості.   

Продуктивніст

ь 

Вимірюється 

кількістю 

завдань, 

проектів або 

виробничих 

одиниць, 

виконаних 

працівниками. 

Кількість 

завдань/проекті

в на одного 

працівника, 

витрати часу на 

виробничу 

діяльність. 

Відділ 

виробництва/проектни

й менеджмент 

14780 / 

120 ≈ 123 

завдань на 

працівник

а за місяць 

Текучість 

кадрів 

Розраховуєтьс

я як відсоток 

працівників, 

які залишили 

компанію за 

певний період. 

Кількість 

працівників, які 

залишили 

компанію, 

поділена на 

загальну 

кількість 

працівників, 

помножена на 

100. 

Відділ управління 

персоналом 

(11 / 120) 

* 100% ≈ 

9.17% 

Джерело: розроблено автором 

Впровадження системи моніторингу та оцінки ефективності управління 

персоналом виявилося важливим кроком для забезпечення стабільної та 

успішної діяльності підприємства. Аналіз ключових показників ефективності 

(KPI) показав, що рівень задоволеності працівників складає приблизно 

70.83%, що вказує на наявність певних аспектів, які слід вдосконалити для 

підвищення загального комфорту у колективі. Продуктивність працівників 

оцінюється на рівні 123 завдань на працівника за місяць, що свідчить про 

високий рівень виробничої діяльності. Однак текучість кадрів на рівні 9.17% 

може вказувати на необхідність додаткових заходів для утримання 

талановитого персоналу. 

Для підвищення рівня задоволеності працівників, важливо впровадити 

комплекс корекційних заходів, спрямованих на покращення робочого 

середовища та забезпечення сприятливого клімату у колективі. Враховуючи 

результати аналізу KPI, пропонується наступна стратегія (табл. 4.3). 
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Таблиця 4.3.  

Стратегія підвищення рівня задоволеності працівників 

SMART Критерії Опис 

Специфічні (Specific) Розробити та впровадити програму 

"Wellness at Work", яка включає регулярні 

тренінги для зниження стресу, організацію 

тематичних подій та створення 

комфортних робочих зон. 

Вимірювані (Measurable) Вимірювати рівень задоволеності 

працівників щомісячно за допомогою 

анкет з оцінкою від 1 до 10, а також 

моніторити кількість учасників програми 

та їхню активність. 

Досяжні (Achievable) Залучити внутрішні та зовнішні ресурси, 

включаючи HR-відділ, зовнішні 

консультанти та спеціалізовані агентства 

для реалізації програми. 

Релевантні (Relevant) Враховувати вподобання працівників через 

регулярні опитування та аналіз відгуків, а 

також фокусуватися на тих аспектах, які 

найбільше впливають на робоче 

задоволення. 

Часові (Time-bound) Запустити програму протягом наступних 3 

місяців, провести початкові оцінки 

досягнень через 6 місяців та завершити 

повний аналіз через 12 місяців. 

Джерело: розроблено автором на основі [57-62] 

Впровадження стратегії "Wellness at Work" може суттєво вплинути на 

економіку підприємства через ряд факторів. По-перше, очікується зниження 

витрат на медичне обслуговування, оскільки поліпшення фізичного та 

психологічного здоров'я працівників призведе до меншої потреби у медичних 

послугах та лікуванні. Це може сприяти економії коштів на медичному 

страхуванні та зменшити фінансовий тиск на компанію. 

По-друге, стратегія може призвести до зменшення витрат, пов'язаних із 

текучістю кадрів. Підвищення рівня задоволеності працівників та створення 

сприятливого робочого середовища сприяють збереженню кваліфікованих 

спеціалістів та зменшенню необхідності у нових наймах. Це дозволить 

підприємству економити на процесі заміщення працівників, навчанні нових 

кадрів та втратах в продуктивності в період адаптації. 
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Загалом, стратегія "Wellness at Work" має потенціал створити економічні 

вигоди через оптимізацію витрат та підвищення продуктивності працівників. 

Останнім етапом стратегії "Wellness at Work" є встановлення системи 

звітності та ефективної комунікації для забезпечення розуміння, підтримки та 

відкритості у впровадженні змін. Регулярні звіти будуть включати в себе 

наступні аспекти: 

1. Результати анкетування та оцінки задоволеності: Звіти будуть містити 

висновки з анкет та оцінок, щоб об'єктивно оцінити рівень задоволеності 

працівників та виявити можливості для подальших поліпшень. 

2. Досягнення з метою поліпшення фізичного та психологічного здоров'я: 

Звіти будуть включати статистику та успіхи у впровадженні ініціатив, 

спрямованих на поліпшення фізичного та психологічного здоров'я 

працівників. 

3. Застосування корекційних заходів: Опис конкретних заходів, які були 

вжиті для вирішення виявлених проблем та вдосконалення стратегії. 

4. Результати зменшення текучості кадрів: Звіти будуть відображати 

статистику зменшення кількості працівників, які залишають компанію, і 

визначати фактори, які сприяли цьому зменшенню. 

Ефективна комунікація буде забезпечувати регулярний обмін 

інформацією між керівництвом та працівниками через збори, презентації та 

електронні канали. Звіти та презентації будуть доступні для всіх зацікавлених 

сторін, сприяючи зрозумінню та взаємодії всієї команди у процесі 

впровадження стратегії "Wellness at Work". 
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ВИСНОВКИ 

 

В процесі нашого дослідження, спрямованого на аналіз управлінських 

аспектів підприємства, ми вирішили чотири ключові завдання: 

1. Аналіз організаційної структури та управлінських процесів: Наше 

дослідження дозволило глибоко проаналізувати організаційну структуру 

компанії, виявити сильні та слабкі сторони управлінських процесів. Ми 

звернули увагу на оптимізацію структури для підвищення ефективності та 

прискорення прийняття рішень. 

2. Оцінка ефективності системи мотивації персоналу: Наши дослідження 

покликані визначити ефективність системи мотивації працівників. Отримані 

дані дозволили нам визначити потенційні покращення та надати конкретні 

рекомендації для оптимізації цього ключового аспекту управління. 

3. Дослідження стратегій розвитку ключових кадрових категорій: Наш 

аналіз зосереджений на ключових кадрових категоріях. Ми визначили 

потенційні стратегії розвитку та внесли конкретні рекомендації для 

забезпечення сталого росту та розвитку цих груп працівників. 

4. Визначення шляхів покращення комунікаційних процесів: 

Дослідження комунікаційних процесів у колективі виявило можливості для 

покращення. На основі цього ми розробили стратегії та конкретні заходи для 

оптимізації комунікаційної ефективності. 

У процесі нашого дослідження ми визначили не лише конкретні завдання, 

але й досягли значущих наукових та практичних результатів. 

1. Наукові Висновки:  

• Ідентифікація ключових тенденцій управління персоналом: Ми виявили 

актуальні наукові проблеми у галузі управління персоналом, включаючи 

ефективність систем мотивації та стратегії розвитку кадрових категорій.  
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• Критичний аналіз організаційної структури: Науковою частиною роботи 

є ретельний аналіз організаційної структури та виявлення її впливу на 

ефективність управління персоналом. 

2. Практичні рекомендації:  

• Оптимізація мотиваційних систем: На практичному рівні ми надаємо 

конкретні рекомендації для оптимізації систем мотивації, спрямовані на 

підвищення продуктивності та задоволеності персоналу.  

• Створення стратегій розвитку ключових кадрових груп: Ми 

розробляємо стратегії розвитку для ключових категорій працівників, 

спрямовані на максимізацію їхнього потенціалу та внесення вагомого вкладу 

у розвиток компанії. 

3. Розв'язання наукових проблем: Інтеграція сучасних тенденцій: 

Результати дослідження дозволяють ефективно розв'язувати наукові 

проблеми, пов'язані з інтеграцією сучасних тенденцій управління персоналом 

у практику підприємства.  

4. Оптимізація комунікаційних потоків: Ми надаємо практичні рішення 

для покращення комунікаційних процесів, вирішуючи наукові завдання, 

пов'язані з підвищенням ефективності комунікації в колективі. 

5. Програма навчання співробітників для Акціонерного товариства 

"Укрпошта" виявилася ефективною, підвищуючи рівень обізнаності, 

скорочуючи час на вирішення завдань та поліпшуючи комунікаційні навички 

працівників. 

6. Застосування системи регулярного моніторингу та оцінки ефективності 

впроваджених змін у процесі управління персоналом включає в себе 

визначення ключових показників ефективності, розробку системи збору 

даних, аналіз інтерпретації даних, застосування корекційних заходів та 

звітність з ефективною комунікацією. 

Висновки нашої роботи суттєві як для наукової спільноти, так і для 

практиків у галузі управління персоналом. Застосування отриманих 
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результатів дозволить ефективно вирішувати актуальні наукові проблеми та 

покращити практику управління персоналом на підприємстві. 
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