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1. Тема випускної кваліфікаційної роботи (проекту) Реалізація кадрової 

стратегії підприємства в нестабільних умовах функціонування(за матеріалами ДП 
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положень щодо розробки та управління кадровою стратегією ДП «Житомирський 

лікеро-горілчаний завод»_________________________________________________ 
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Завдання 
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Теоретичні та методичні підходи до розробки 

кадрової стратегії підприємства  
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Практика реалізації кадрової стратегії в  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

  

Розділ 3. 
Розробка рекомендацій з удосконалення 

кадрової стратегії підприємства 
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https://knute.edu.ua/file/NjY4NQ==/2656bf1c62823db61c6f9ce1f527495f.pdf
https://knute.edu.ua/file/NjY4NQ==/2656bf1c62823db61c6f9ce1f527495f.pdf
https://knute.edu.ua/blog/read/?pid=44049
https://knute.edu.ua/blog/read/?pid=44049
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внутрішнього рецензування 

Згідно 
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кваліфікаційної роботи до захисту 

Згідно 

графіка 
виконано 
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7. Дата видачі завдання « » 20 р. 

8. Науковий керівник випускної кваліфікаційної роботи (проекту) 

Жуковська В.М._____________________________________________ 
(прізвище, ініціали, підпис) 

9. Гарант освітньої програми Підкамінний І. М.________________ 
                                                                                                    (прізвище, ініціали, підпис) 

 

10. Завдання прийняв до виконання студент  Спірідонов М.О._______ 
                                                                                                                            (прізвище, ініціали, підпис) 

11. Відгук наукового керівника випускної кваліфікаційної роботи 

(проекту) 

Випускна кваліфікаційна робота присвячена розробці кадрової стратегії 

підприємства як однієї з основних стратегій діяльності компанії. 

У теоретичному розділі досліджено сутність та види кадрової стратегії; 

проведено оцінку кадрової стратегії підприємства в умовах нестабільності 

середовища; здійснено ідентифікацію факторів впливу на бізнес та кадрову 

стратегію підприємства. 

Досліджено профіль діяльності підприємства, ідентифіковано фактори 

впливу в процесі реалізації кадрової стратегії підприємства. 

За результатами дослідження в роботі розроблено пропозиції щодо 

удосконалення кадрової стратегії ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» з 

метою забезпечення успішної діяльності організації, що допоможе підприємству 

залучити та зберегти висококваліфікованих працівників, оптимізувати витрати та 

збільшити прибуток, зберегти позиції на ринку та підвищити 

https://knute.edu.ua/file/MzExMg==/7362fe291ea8a8cf4c9cc3338af3deb5.pdf
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Випускна кваліфікаційна робота (проект) студента  Спірідонов М.О.________ 
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може бути допущена до захисту екзаменаційній комісії. 

 

Гарант освітньої програми  Підкамінний І. М.__________________________ 
                                                                                                    (прізвище, ініціали, підпис) 

 

 

Завідувач кафедри Бай С.І.____________________________________________ 
                                                                           (підпис, прізвище, ініціали) 

 

« » 20  

  



6 

РЕФЕРАТ 

випускної кваліфікаційної роботи на тему: 

«Реалізація кадрової стратегії підприємства в нестабільних умовах 

функціонування» 

(за матеріалами ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод», м. Житомир) 

 

Випускна кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел та додатків. 

Випускна кваліфікаційна робота містить 36 сторінок, в т.ч. 7 таблиць, 7 

рисунків та 33 використаних джерел.  

 

Метою дослідження випускної роботи є обґрунтування та розробка 

рекомендацій  з удосконалення кадрової стратегії підприємства.  

Визначена мета зумовила необхідність вирішення таких завдань:  

– дослідити сутність та види кадрової стратегії; 

– провести оцінку та реалізація кадрової стратегії підприємства  в 

умовах нестабільності середовища;  

– проаналізувати основі факторів впливу на бізнес та кадрову стратегію 

підприємства  

– здійснити оцінку ефективності реалізації кадрової стратегії 

підприємства; 

– визначити напрями удосконалення кадрової стратегії підприємства. 

Об’єктом дослідження є процес реалізації кадрової стратегії  

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних і 

практичних положень щодо розробки та реалізації кадрової стратегії ДП 

«Житомирський лікеро-горілчаний завод». 

 

Одержані результати можуть бути впроваджені в практику управління 

персоналом досліджуваного підприємства. 

 

Роки виконання роботи – 2022 – 2023 р.  

Рік захисту роботи – 2023 р. 
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Анотація  

випускної кваліфікаційної роботи, виконаної на тему: 

«Реалізація кадрової стратегії підприємства в нестабільних умовах 

функціонування» 

(за матеріалами ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод», м. Житомир) 

 

Випускна кваліфікаційна робота присвячена розробці кадрової стратегії 

підприємства як однієї з основних стратегій діяльності компанії. У теоретичному 

розділі досліджено сутність та види кадрової стратегії; проведено оцінку кадрової 

стратегії підприємства в умовах нестабільності середовища; здійснено 

ідентифікацію факторів впливу на кадрову стратегію підприємства. 

Досліджено профіль діяльності підприємства, ідентифіковано фактори 

впливу в процесі реалізації кадрової стратегії підприємства. За результатами 

дослідження в роботі розроблено пропозиції щодо удосконалення кадрової стратегії 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» з метою забезпечення успішної 

діяльності організації, що допоможе підприємству залучити та зберегти 

висококваліфікованих працівників. 

Ключові слова: кадрова стратегія, персонал, ефективне управління 

персоналом, підприємство, управління персоналом. 

 

Annotation 

final qualifying paper performed on the theme: 

«Implementation of the personnel strategy of the enterprise in unstable 

operating conditions» 

(based on the materials of the State Enterprise "Zhytomyr Liquor and Vodka 

Factory", Zhytomyr) 

 

The qualifying paper is devoted to the development of the personnel strategy of the 

enterprise as one of the main strategies of the company's activity. 

The theoretical section examines the essence and types of personnel strategy; an 

assessment of the personnel strategy of the enterprise in conditions of environmental 

instability was carried out; identification of factors affecting the business and personnel 

strategy of the enterprise was carried out. 

The profile of the company's activity was studied, the influencing factors in the 

process of implementing the company's personnel strategy were identified.Based on the 

results of the research, the paper developed proposals for improving the HR strategy of 

the Zhytomyr Distillery Enterprise in order to ensure the successful operation of the 

organization, which will help the enterprise attract and retain highly qualified employees, 

Keywords: personnel strategy, personnel, effective personnel management, 

enterprise, personnel management. 

 



8 

  



9 

ЗМІСТ 

 

ВСТУП..................................................................................................................... 3 

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ТА МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО РОЗРОБКИ 

КАДРОВОЇ СТАРТЕГІЇ ПІДПРИЄМСТВА ………….…………………… 5 

1.1. Сутність та види кадрової стратегії ……………………………………….. 5 

1.2. Оцінка та реалізація кадрової стратегії підприємства  в умовах 

нестабільності середовища ……………………………………………………… 9 

РОЗДІЛ 2. ПРАКТИКА РЕАЛІЗАЦІЇ КАДРОВОЇ СТРАТЕГІЇ В  

ДП «ЖИТОМИРСЬКИЙ ЛІКЕРО-ГОРІЛЧАНИЙ ЗАВОД» …………… 15 

2.1 Ідентифікація факторів впливу на бізнес та кадрову стратегію 

підприємства …………………………………………………………………….... 15 

2.2. Оцінка ефективності реалізації кадрової стратегії підприємства ……… 19 

РОЗДІЛ 3. РОЗРОБКА РЕКОМЕНДАЦІЙ З УДОСКОНАЛЕННЯ 

КАДРОВОЇ СТРАТЕГІЇ ПІДПРИЄМСТВА …………….…......................... 25 

ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ ........................................................................ 30 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ ......................................................... 33 

ДОДАТКИ .............................................................................................................. 37 

 

  



10 

ВСТУП 

 

Кадрова стратегія підприємства – найважливіша частина загальної 

корпоративної стратегії, яка забезпечує адаптацію підприємства до економічних 

умов. В умовах ринкової економіки суб’єкти бізнесу мають реальну можливість 

проводити власну кадрову політику та розробляти власну кадрову стратегію, 

водночас, яка буде відповідати вимогам чинного законодавства та враховувати  

вплив зовнішніх та внутрішніх факторів.  

В умовах сьогодення управління людським фактором на підприємстві є 

ключовим та найбільш значимим ресурсом підприємства. Водночас, саме розвиток 

кадрового потенціалу та формування кадрової стратегії  є важливою стратегічною 

метою досягнення ефективного функціонування суб’єкта господарювання на 

ринку.  

Дослідженню питання щодо формування кадрової політики та стратегії в 

сучасних умовах присвячена велика кількість праць вітчизняних вчених. Значний 

внесок у досліджені питань реалізації ефективної кадрової політики зробили такі 

вітчизняні вчені як: Супруненко М., Драган О., Удовенко Т., Погребняк А., 

Жуковська В., Ліннік І., Дробиш Л., Дончак Л., Нечипорук А. Ю. Миколайчук І. 

Невмержицька С., Пятницька Г., Підкамінний І. та ін. Водночас прикладні аспекти 

кадрової стратегії в умовах воєнного стану актуальні для коригування діяльності 

підприємства 

Метою дослідження випускної роботи є обґрунтування та розробка 

рекомендацій  з удосконалення кадрової стратегії підприємства.  

Визначена мета зумовила необхідність вирішення таких завдань:  

– дослідити сутність та види кадрової стратегії; 

– провести оцінку та реалізація кадрової стратегії підприємства  в 

умовах нестабільності середовища;  
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– проаналізувати основі факторів впливу на бізнес та кадрову стратегію 

підприємства  

– здійснити оцінку ефективності реалізації кадрової стратегії 

підприємства; 

– визначити напрями удосконалення кадрової стратегії підприємства. 

Об’єктом дослідження є процес розробки та управління кадровою стратегією 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод». 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних і практичних 

положень щодо розробки та управління кадровою стратегією ДП «Житомирський 

лікеро-горілчаний завод». 

Методи дослідження. Для вирішення окремих завдань були використанні 

такі методи: абстрактно-логічний (при вивченні сутності управління кадровою 

стратегією підприємства, формулюванні теоретичних узагальнень та висновків); 

монографічний (з метою поглибленого дослідження проблем формування кадрової 

стратегії ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод»); статистичного аналізу 

(при здійсненні аналізу господарської діяльності ДП «Житомирський лікеро-

горілчаний завод») та інші. 

Обсяг і структура курсової роботи. Робота викладена на 36 сторінках 

комп’ютерного тексту. Структурно робота включає вступ, три розділи, висновки, 

список використаних джерел (33  найменування), додатки. Робота містить 7 таблиць 

та 7 рисунків. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ТА МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО РОЗРОБКИ 

КАДРОВОЇ СТАРТЕГІЇ ПІДПРИЄМСТВА  

 

 

1.1. Сутність та види кадрової стратегії  

 

В умовах сьогодення розвиток соціально-економічних відносин на тлі 

підвищення значущості інтелектуальної та інноваційної складової у формуванні 

конкурентних переваг суб’єкта господарювання відбувається зміна підходів і 

методів до формування системи управління персоналом.  

Глобалізаційні процеси в економіці вимагають від бізнес структур 

стратегічної орієнтації системи управління та формування довгострокових 

конкурентних переваг. Водночас, формування системи стратегічного управління 

персоналом займає ключову позицію в забезпеченні сталого розвитку суб’єктів 

господарювання. Проте, слід відмітити, що персонал підприємства безпосередньо 

як об’єкт управління, має певні особливості психологічного та соціального 

походження, які не притаманні іншим видам капіталу та іншим ресурсам. Саме ця 

специфічна ознака людського капіталу призводить до ускладнення управління 

ними, що призводить до різноманіття підходів щодо визначення сутності кадрової 

стратегії та визначення її місця в стратегічному наборі суб’єкта господарювання. 

Кадрова політика підприємства являє собою сукупність принципів, форм і 

методів організаційного механізму з формування, використання, розвитку та 

відтворення персоналу, а також створення найбільш оптимальних умов праці та її 

стимулювання. 

Кадрова політика – це система теоретичних поглядів, ідей, вимог, принципів, 

які визначають основні напрями роботи з персоналом. Вона спрямована на 

вирішення виробничих, соціальних і особистих проблем людей на різних рівнях 

відповідальності [17]. 
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В сучасних умовах кадрова політика спрямована на формування 

вдосконаленої системи роботи з кадрами, яка орієнтується на одержання не лише 

економічного, але й соціального ефекту, відповідно до вимог чинного 

законодавства. 

Відповідно до кадрової стратегії формується кадрова політика загалом 

формує: 

1) вимоги до робочої сили на стадії її прийняття на роботу (до статті, 

освіти, рівня підготовки); 

2) ставлення до стабілізації колективу; 

3) ставлення до характеру підготовки нових працівників, перепідготовки 

і підвищення їх кваліфікації.  

Основною метою кадрової політики є своєчасне забезпечення оптимального 

балансу процесів комплектування, збереження персоналу. Його розвитку 

відповідно до потреб підприємства, стану ринку праці та вимог чинного 

законодавства [26].  

Цілі кадрової політики підприємства наведено на рис. 1.1. 

 

 

Рис. 1.1. Цілі кадрової політики підприємства 

Джерело: узагальнено автором за [26] 
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Кадрова політика є сукупністю напрямів реалізації кадрової стратегії. 

Водночас, саме кадрова стратегія визначає пріоритетні кадрові цілі, комплекс 

організаційних рішень та заходів, реалізація яких дає змогу досягти цілей 

корпоративної стратегії. 

Тактична реалізація довгострокових цілей кадрової стратегії відбувається 

завдяки сформованій кадровій політиці суб’єкта господарювання. Взаємозв’язок 

кадрової політики, кадрової та загальнокорпоративної стратегії узагальнено на рис. 

1.2.  

 

  

Рис. 1.2. Взаємозв’язок кадрової політики, кадрової та корпоративної стратегії  

Джерело: узагальнено за [18] 
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господарювання; 
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2) кадрова стратегія розробляється у тісному взаємозв’язку з іншими 

функціональними стратегіями – виробничою, фінансовою, маркетинговою, 

інноваційною тощо; 

3) кадрова стратегія є формою практичної реалізації кадрової політики 

підприємства. 

Об’єктом кадрової стратегії є персонал, що працює на підприємстві. На 

відміну від інших основних факторів виробництва працівники наділені інтелектом 

та мають емоційно усвідомлену на управлінський вплив. За умови раціональної 

організації праці, значна частина працівників спроможна розвивати та 

удосконалювати свої професійні та ділові якості, а отже відігравати ключову роль 

у забезпечені конкурентоспроможності суб’єкта господарювання. 

Відповідно до вимог чинного законодавства  виділяють наступні види 

кадрових стратегій: 

– стратегія розвитку персоналу; 

– стратегія збереження персоналу; 

– стратегія скорочення чисельності персоналу [7]. 

В межах формування корпоративної стратегії суб’єкта господарювання 

повинні вирішуватися наступні завдання: 

1) формування вимог до професійних якостей персоналу на основі 

проведеного аналізу ділового середовища і прогнозу перспектив розвитку суб’єкта 

господарювання; 

2) розробка нових кадрових підрозділів і організаційних механізмів 

управління персоналом; 

3) формування системи організації оплати праці, матеріального і 

морального стимулювання працівників в умовах стратегії розвитку підприємства; 

4) оцінка і вибір варіантів залучення, використання, розвитку, 

переміщення та звільнення персоналу; 

5) визначення шляхів підвищення кваліфікації кадрів у зв’язку з 
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переходом до нової технології виробництва, виходом на нові ринки; 

6) покращення морально-психологічного клімату в колективі, залучення 

персоналу до участі в управлінні суб’єктом господарювання [6]. 

До елементів кадрової стратегії підприємства є: формулювання цілей 

кадрової політики у сфері набору, відбору та розстановки кадрів; політика 

профорієнтації, адаптації та підвищення кваліфікації кадрів; політика зайнятості; 

політика управління службовим зростанням; політика стимулювання; соціальна 

політика [30]. 

Кадрова стратегія підприємства – найважливіша частина її загальної 

господарської стратегії, яка забезпечує адаптацію суб’єкта господарювання до 

економічних умов. В сучасних умовах господарювання суб’єкти бізнесу мають 

реальну можливість формувати власну кадрову стратегію, водночас, яка буде 

відповідати вимогам чинного законодавства.  

Управління кадровою стратегією є однією з ключових проблем загальної 

системи управління господарською діяльністю підприємства, оскільки саме 

кадрова стратегія пов’язана з досягненням стратегічної цілі розвиту суб’єкта 

господарювання. 

В умовах сьогодення управління людським фактором на підприємстві є 

ключовим та найбільш значимим ресурсом підприємства. Водночас, саме розвиток 

кадрового потенціалу є важливою стратегічною метою досягнення ефективного 

функціонування суб’єкта бізнесу на ринку.  

 

 

1.2. Оцінка та реалізація кадрової стратегії підприємства  в умовах 

нестабільності середовища  

 

Сучасні умови нестабільності економічного середовища – це складна 

проблема, яка впливає на економічний розвиток країни. Вони виникають з різних 
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причин, таких як світова політична та економічна нестабільність, великі зміни на 

міжнародних ринках, глобальні кризи, епідемії, природні катаклізми, інфляція, 

нестабільність курсів валют та інші чинники.  

Така нестабільність економічного середовища може мати різні наслідки для 

розвитку економіки. Наприклад, вона може привести до зниження попиту на 

виробництво, скорочення кількості робочих місць, падіння рівня життя, зменшення 

інвестицій в економіку, зростання боргів та зменшення довіри до фінансових 

установ. Проте, нестабільне економічне середовище також може стимулювати 

розвиток інновацій та технологій, що є ключовим фактором економічного розвитку 

країни. 

Для того, щоб протистояти нестабільності економічного середовища, 

важливо розробляти стратегії та політику, які спрямовані на збереження 

стабільності та здійснення політики будівництва стабільності. Такі заходи можуть 

включати в себе забезпечення макроекономічної стабільності, підвищення 

конкурентоспроможності країни, розвиток інфраструктури, залучення іноземних 

інвестицій, зміцнення фінансової системи та забезпечення соціальної захищеності 

населення. 

Оцінка кадрової стратегії підприємства відіграє важливу роль для успішної 

роботи організації та досягнення її цілей. Оцінка дозволяє виявити сильні та слабкі 

сторони кадрової стратегії та розробити плани на майбутнє щодо її вдосконалення. 

Оцінка кадрової стратегії підприємства включає наступні етапи: 

1. Аналіз кадрового складу: оцінюються кількісний та якісний склад 

працівників, структура зайнятості, розміщення кадрів в організації, навички, знання 

та досвід працівників. 

2. Оцінка рівня задоволеності працівників: проводиться анкетування 

працівників за допомогою опитувальника, щоб дізнатися про їхню думку щодо 

умов праці, рівня оплати, взаємин зі співробітниками та керівництвом. 
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3. Оцінка потенціалу та розвитку працівників: визначається вміння 

працівників пристосовуватися до нових вимог та змін, які з'являються в компанії. 

Також аналізуються можливості для розвитку та професійного зростання 

працівників. 

4. Оцінка ефективності системи управління працівниками: оцінюються 

процеси управління персоналом, зокрема процедури підбору та навчання 

працівників, мотиваційні програми, системи оцінювання та контролю 

результативності працівників, системи звітності. 

5. Пропозиції щодо поліпшення кадрової стратегії: на основі отриманих даних 

розробляються пропозиції та рекомендації щодо поліпшення кадрової стратегії 

підприємства. 

Оцінка кадрової стратегії підприємства дозволяє зрозуміти, чи потрібні зміни 

у стратегії, які аспекти підприємства потребують уваги та вкладень.  

Реалізація кадрової стратегії підприємства – це процес, що включає в себе 

впровадження запланованих змін та пошук інноваційних методів управління 

персоналом з метою досягнення максимальної ефективності працівників та 

відповідності бізнес-стратегії підприємства. Для реалізації кадрової стратегії 

підприємства можна використовувати такі інструменти як: 

1. Розробка програм по підвищенню кваліфікації та розвитку кадрів. 

Забезпечення сприятливих умов для професійного зростання та підвищення 

кваліфікації працівників допомагає збільшити їх продуктивність та якість 

виконаної роботи. 

2. Впровадження мотиваційних програм. Мотиваційні програми допомагають 

стимулювати працівників до досягнення цілей підприємства, привертає увагу до 

досягнення наявних показників та економії часу та коштів. 

3. Оцінка та аналіз ефективності роботи працівників. Оцінка і контроль 

результатів роботи працівників дозволяє знайти недоліки у роботі та забезпечити їх 

розв’язання. 
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4. Питома вага управлінських рішень у кадровій політиці підприємства. 

Керівництво підприємства повинно зосереджуватись на прийнятті найкращих 

рішень у кадровій політиці.  

Тактична реалізація довгострокових цілей кадрової стратегії відбувається 

завдяки сформованій кадровій політиці суб’єкта господарювання. Кадрова політика 

формується керівництвом підприємства, реалізується кадровою службою під час 

виконання її працівниками своїх функцій. Вона знаходить своє відображення в 

відповідних документах: колективний договір, правила внутрішнього трудового 

розпорядку та ін. В умовах сьогодення всі заходи щодо роботи з кадрами, яка 

передбачає добір, складання штатного розкладу, атестація, навчання та просування 

повинні заздалегідь плануватися та узгоджуватися зі стратегічними цілями та 

поточними завдання компанії. Алгоритм формування кадрової політики 

підприємства узагальнено на рис. 1.3. 

Всі перераховані етапи роботи з персоналом реалізуються на трьох основних 

її рівнях: організація; підрозділ; співробітник. 

Кадрова стратегія є важливою складовою для успіху підприємства. Вона 

визначає, як кадри відповідають на бізнес вимоги та як вони допомагають досягати  

поставлених цілей. Розробка і реалізація кадрової стратегії допомагають досягнути 

наступних цілей на підприємстві: 

1. Поліпшення ефективності роботи: кадрова стратегія має на меті 

привернення та утримання найкращих працівників в організації, створення 

функціональної структури, оптимізацію бізнес-процесів, а також підвищення якості 

продукції та послуг.  

2. Підвищення конкурентоспроможності: кадрова стратегія має на меті 

створення команди висококваліфікованих спеціалістів, здатних ефективно 

конкурувати на ринку та проявляти ініціативу та творчість у своїй роботі. 

3. Зниження затрат: кадрова стратегія спрямована на підвищення 

продуктивності працівників та оптимізацію витрат на їх утримання.  
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Рис. 1.3. Алгоритм формування кадрової політики підприємства 

Джерело: побудовано автором на основі [23] 

Алгоритм формування кадрової політики підприємства 

1. Вибір типу кадрової стратегії, який найбільш повно відповідає загальному стану 

організації, відповідають загальним розумінням цілей і завдань підприємства 

1.1 Вибір загальної місії і приватних цілей організації 

1.2 Аналіз зовнішнього середовища організації 

1.3 Аналіз внутрішнього середовища підприємства, його сильних і слабких 

сторін (SWOT-аналіз, SNW-аналіз) 

1.4 Альтернативний вибір стратегії 

1.5 Інтеграція отриманих результатів 

1.6 Вибір типу кадрової стратегії, яка буде здійснюватися на підприємстві 

2. Аналіз ресурсів підприємства, необхідних для реалізації кадрової політики: 

фінансових, матеріальних, енергетичних, інформаційних, інтелектуальних, 

людських 

1.7 Управління складом персоналу, навчання персоналу, розвиток працівників, 

профорієнтація і перепідготовка, система мотивації, оцінка персоналу, 

організаційний розвиток, корпоративна культура 

3. Виявлення найбільш пріоритетних напрямів кадрової політики персоналом 

4. Розробка безпосередньо напрямків кадрових заходів 

5. Критична групова оцінка наявності ресурсів для реалізації кожного кадрового 

заходи 

6. Визначення необхідних тимчасових, людських і фінансових витрат для реалізації 

кожного напряму кадрової політики 

7. Розробка критеріїв оцінки виконання запланованих кадрових заходів.  

8. Затвердження напрямів кадрової політики підприємства. 9. Впровадження 

кадрової політики. 

10. Контроль і аналіз реалізації розроблених заходів. 11. Оперативна коригування 

кадрових заходів. Всі перераховані області роботи з персоналом реалізуються на 

трьох рівнях її: організація; підрозділ; співробітник 

12. Оперативна коригування кадрових заходів.  
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4. Розвиток внутрішнього потенціалу: кадрова стратегія сприяє збільшенню 

знань, навичок, досвіду і професійного розвитку працівників, здатних 

забезпечувати стале підвищення продуктивності праці та досягати більш високих 

показників розвитку. 

5. Вирішення проблем з підбором кадрів: кадрова стратегія має на меті 

покращення процесів підбору, оцінки та розвитку кадрів, що дозволяє залучати та 

утримувати надійних та талановитих працівників.  

Таким чином, розробка та реалізація кадрової стратегії на підприємстві є 

важливим елементом успішної розвитку бізнесу і може сприяти досягненню 

поставлених цілей та максимальної ефективності підприємства. 

Отже, в процесі проведеного дослідження можна зробити висновок, що в 

сучасних умовах метою кадрової стратегії є забезпечення відповідності між 

потребами суб’єктами бізнесу та наявністю кадрів необхідної кількості та якості, 

яке є можливим за умови реалізації напрямів кадрової роботи в загальній системі 

взаємовідносин працівника та суб’єкта господарювання. 
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РОЗДІЛ 2. ПРАКТИКА РЕАЛІЗАЦІЇ КАДРОВОЇ СТАРЕГІЇ В  

ДП «ЖИТОМИРСЬКИЙ ЛІКЕРО-ГОРІЛЧАНИЙ ЗАВОД»  

 

 

2.1 Ідентифікація факторів впливу на бізнес та кадрову стратегію підприємства  

 

Реалії сьогодення свідчать, що в сучасних умовах розвитку ринкових 

відносин в Україні для кожної галузі характерною особливістю є пошук нових 

шляхів і методів виробництва та управління, здійснення аналізу сучасного стану, 

визначаються перспективи на майбутнє.  

Успішна реалізація господарської діяльності підприємства, підвищення його 

конкурентоспроможності, а також вихід на міжнародний ринок передбачає 

здійснення перш результативної та ефективної господарської діяльності, що 

досягається лише за умови розробки та ухвалення ефективних та раціональних 

управлінських рішень.  

Навколишнє бізнес-середовище підприємств спиртової галузі – це сукупність 

чинників, суб'єктів, сил та умов, які впливають на визначення предмета та об'єкта 

маркетингу, створення системи його засобів, формування їхньої структури, тобто 

це сфера, що в ній відбувається маркетингова діяльність суб'єкта господарювання 

(рис. 2.1) [4]. 

Для прийняття ефективних управлінських рішень доцільно застосовувати 

методи стратегічного аналізу, які дозволяють зберігати баланс між вибором щодо 

прийняття різного роду рішень. 

Знаходження оптимального співвідношення між стратегією розвитку ДП 

«Житомирський лікеро-горілчаний завод» і його кадровою стратегією відповідно 

до наявних ресурсів, компетенції персоналу, його ініціативності ключовим 

чинником, що визначає конкурентоспроможність і ефективність функціонування 

підприємства в умовах ринку. 
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Рис. 2.1 Характеристика навколишнього бізнес-середовища в Україні 

Джерело: узагальнено автором  [4] 

 

Складові елементи процесу розроблення кадрової стратегії ДП 

«Житомирський лікеро-горілчаний завод» узагальнено на рис. 2.2. 

В умовах сьогодення життєздатність і успішна діяльність підприємства 

визначається тим, як швидко вони готові переключати свою увагу з традиційних 

методів управління персоналом на більш ефективні кадрові технології.  
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Рис. 2.2. Елементи розроблення кадрової стратегії в ДП «Житомирський лікеро-

горілчаний завод» 

Джерело: узагальнено автором за [17] 

 

Розробка здійснюється на підставі постійного аналізу факторів зовнішнього 

та внутрішнього середовища існування суб’єкта господарювання. За підсумками 

цього аналізу може бути представлена загальна концепція розвитку як персоналу, 

так і ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» в цілому відповідно до 

поставлених завдань. 
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При розробці кадрової стратегії ДП «Житомирський лікеро-горілчаний 

завод» необхідно враховувати наступні основні фактори: економічний; соціальний; 

політичний; правовий; фактори зовнішнього середовища. Кожен з вказаних 

факторів має бути ретельно проаналізований. 

В умовах сьогодення кадрова стратегія підприємства повинна розроблятися з 

урахування впливу зовнішніх та внутрішніх факторів, які узагальнено на рис. 2.3. 

 

 

Рис. 2.3. Фактори, що впливають на формування кадрової стратегії 

Джерело: узагальнено автором [18] 

 

Розроблення кадрової стратегії здійснюється на основі глибокого 

систематичного аналізу факторів зовнішнього і внутрішнього середовища, в 

результаті чого може бути представлена цілісна концепція розвитку кадрів й 

організації в цілому відповідно до її стратегії. Фактори зовнішнього середовища 

визначаються макросередовищем і мікросередовища – безпосереднім оточенням 

підприємства, які мають спрямований вплив і контакти з системою управління 

Фактори, що впливають на формування кадрової стратегії 

Зовнішні 

– трудове законодавство країни; 

– стан економічної кон’юнктури; 

– стан і перспективи розвитку 

ринку праці; 

– відносини з профспілками. 

Внутрішні  

– основні цілі та загальна стратегія 

розвитку підприємства, його кадрова 

політика; 

– типи організаційної структури 

управління;  

– фінансовий стан підприємства; 

– територіальне розміщення 

підрозділів;  

– кількісний і якісний склад персоналу; 

– організаційна культура; 

– рівень оплати праці;  

– морально психологічний клімат в 

колективі. 
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кадрами [23]. 

 

 

2.2. Оцінка ефективності реалізації кадрової стратегії підприємства  

 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» – підприємство більш ніж з 

віковими традиціями якості виробництва своєї продукції. Організаційна структура 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» представлена на рис. 2.4. 

Рис. 2.4. Організаційна структура ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

Джерело: узагальнено автором за установчими документами ДП 

«Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

 

Результати стратегічного аудиту є інформаційною базою для проведення 

SWOT-аналізу — методу стратегічного аналізу, який дозволяє визначити сильні і 

слабкі сторони фірми, а також її можливості та загрози. SWOT-аналіз ДП 
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«Житомирський лікеро-горілчаний завод» наведений в табл. 2.1. 

Таблиця 2.1 

SWOT-аналіз ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

 Можливості Загрози 

З
о

в
н

іш
н

є 
се

р
ед

о
в
и

щ
е 

1. Збільшення купівельної 

спроможності населення. 

2. Ріст попиту на нижчий ціновий 

сегмент лікеро-горілчаної продукції. 

3. Вихід на нові ринки збуту (інші 

області України та закордон). 

4. Розширення асортименту продукції. 

1. Насичення конкурентами лікеро-

горілчаного ринку. 

2. Високе податкове навантаження та 

можливе його зростання. 

3. Ріст тарифів на енергоносії; 

4. Зростання цін на сировину, матеріали 

та устаткування; 

5. Погіршення платоспроможності 

клієнтів, в тому числі через можливі 

карантинні заходи в зв'язку з COVID-19. 

6. Уповільнення темпів економічного 

розвитку 

 Сильні сторони Слабкі сторони 

В
н

у
тр

іш
н

є 
се

р
ед

о
в
и

щ
е 

1. Багаторічний досвід роботи в даній галузі. 

125-ти річна історія. 

2. Досвідчені та висококваліфіковані 

спеціалісти. 

3. Ринок збуту (продукція постачається в 13 

областей України). 

4. Налагоджена система постачань 

сировини, матеріалів та устаткування. 

5. Контракти зі спеціалізованими 

дистриб’юторами. 

6. Висока якість продукції. Наявність 

сертифікатів якості; 

7. Використання у виробництві спирту 

виключно класу «Люкс». 

8. Наявність матеріально-технічної, 

ресурсної бази та інфраструктури 

підприємства. 

9. Потенційна річна потужність 

виробництва лікеро-горілчаних виробів – 

1240 тис. дал (27,5 млн. пляшок), спирту – 

660 тис. дал, солоду – 2145 тонн. 

1. Відсутність маркетингових 

досліджень. 

2. Відсутність реклами через обмеження 

витрат в розмірі не більше 0,5% прибутку, 

відповідно до Постанови Кабінету 

Міністрів України від 29 листопада 2006 

року № 1673 «Про стан фінансово-

бюджетної дисципліни, заходи щодо 

посилення боротьби з корупцією та 

контролю за використанням державного 

майна і фінансових ресурсів». 

3. Застаріле обладнання. 

4. Високі ціни на сировину та 

енергоносії. 

5. Виробничі потужності не 

використовуються повною мірою. 

6. У після святковий період 

спостерігається спад виробництва. 

7. Нестача оборотних коштів. 

Джерело: узагальнено автором за фінансовою та статистичною звітністю  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

 

Проведений SWOT – дозволив визначити лінії поведінки при дії сприятливих 
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і несприятливих чинників навколишнього середовища.  

З метою здійснення оцінки реалізації кадрової стратегії підприємства та 

оцінки ефективності системи управління персоналом проаналізуємо кадровий 

потенціал ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод». Слід відмітити, що 

аналіз кадрового потенціалу представляє собою процес систематичного і 

докладного дослідження кадрового складу ДП «Житомирський лікеро-горілчаний 

завод», процес упорядкування інформації, пов’язаної з працівниками 

підприємства. 

Структура персоналу ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» – це 

співвідношення між чисельністю працівників окремої категорії і загальною 

чисельністю працівників підприємства. Загалом структуру персоналу в ДП 

«Житомирський лікеро-горілчаний завод» визначають за певними категоріями 

(робітники, керівники, службовці, спеціалісти), віковою структурою, стажем 

роботи тощо. 

Склад та структура персоналу за статтю в ДП «Житомирський лікеро-

горілчаний завод» представлено в  табл. 2.2.  

Таблиця 2.2 

Склад та структура персоналу за статтю  

в ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» за 2020-2022 роки 

Показники 

Роки  Відхилення 

2020 2021 2022 
+/- % 

+/- % +/- % +/- % 

Середньоспискова 

чисельність працівників, чол. 
222  204  173  -49 77,9 

із них:         

жінки  138 62,2 124 60,8 104 60,1 -34 75,4 

чоловіки  84 37,8 80 39,2 69 39,9 -15 82,1 

Джерело: узагальнено автором за фінансовою та статистичною звітністю  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

З даних таблиці видно, що незважаючи на суттєве зменшення кількості 

працівників ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» протягом 2020-2022 
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років.  

Так, протягом досліджуваного періоду загальна кількість жінок зменшилася 

на 34 особи або на 24,6 %, а кількість чоловіків зменшилася на 15 чол., або на 17,9 

%.  

Водночас, слід зазначити, що більша частка працівників у загальній структурі 

персоналу підприємства припадає на жінок – 62,2 % у 2020році, 60,8 % у 2021 році 

та 60,1 % у 2022 році), водночас на чоловіків припадало 37,8 % у 2020 році, 39,2 % 

у 2021 році та 39,9 % у 2022 році відповідно.  

Аналіз показників складу і структури персоналу ДП «Житомирський лікеро-

горілчаний завод» за категоріями представлено в табл. 2.3. 

Таблиця 2.3 

Склад та структура персоналу ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» за 

2020-2022 роки 

Показники 

Роки  Відхилення 

2020 2021 2022 
+/- % 

+/- % +/- % +/- % 

Середньоспискова 

чисельність працівників, чол. 
222 100,0  204 100,0  173 100,0  -49 77,9 

Розподіл працівників за 

категоріями:  
        

АУП 53 23,9 53 26,0 52 30,1 -1 98,1 

Основне виробництво 

(основні робітники) 
59 26,6 57 27,9 51 29,5 -8 86,4 

Допоміжний склад 

(допоміжне виробництво) 
43 19,4 42 20,6 34 19,7 -9 79,1 

Фірмова торгівля  67 30,2 52 25,5 36 20,8 -31 53,7 

Джерело: узагальнено автором за фінансовою та статистичною звітністю  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

 

З даних таблиці можна зробити висновок, що склад та структура персоналу 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» за категоріями у  2020-2022 роках 

змінилася наступним чином. Так, порівнюючи 2020 та 2022 роки середньооблікова 

чисельність персоналу зменшилася на 49 осіб, або на 22,1 %, в тому числі на 1 особу 
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або на 1,9 % зменшилася кількість працівників апарату управління підприємством, 

на 8 осіб, або на 13,6 % зменшилася кількість працівників основного виробництва, 

на 9 осіб, або на 20,9 % зменшилася кількість працівників допоміжного 

виробництва та на 31 особу, або на 46,3 % зменшилася кількість працівників 

закладів фірмової торгівлі. 

Аналіз динаміки руху кадрів ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» за 

2020-2022 роки узагальнено в табл. 2.4. 

Таблиця 2.4 

Структура руху кадрів ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод»  

за 2020-2022 роки 

Показники  
Роки  Відхилення  

2020 2021 2022 +/- % 

1. Середньоспискова чисельність працівників, чол. 222 204 173 -49 77,9 

2. Прийнято на роботу нових працівників, чол. 8 9 11 3 137,5 

3. Вибуло працівників: 9 18 10 1 111,1 

4. Коефіцієнт обороту      

- з приймання, % 2,1 2,6 3,5 1,4 166,7 

- з звільнення, % 2,4 5,2 3,2 0,8 133,3 

5. Коефіцієнт загального обороту, % 4,5 7,8 6,7 2,2 148,9 

Джерело: узагальнено автором за фінансовою та статистичною звітністю  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

 

Проаналізувавши дані табл. 2.4 можна зробити висновок, що чисельність 

персоналу скоротилася на 99 чол., або на 22,1 %.  

Проте, слід відмітити, що кількість прийнятих працівників зростає. Так, у 

2022 році, в порівнянні з 2020 роком, в ДП «Житомирський лікеро-горілчаний 

завод» було прийнято на роботу нових працівників у кількості 11 чол., що на 3 чол. 

або на 37,5 % більше, ніж у 2020 році. 

Водночас, на високому рівні знаходиться і кількість працівників, які вибули з 

підприємства (наприклад, у 2022 році кількість вибулих зросла на 11,1 %, порівняно 

з 2020 роком), і це досить негативна тенденція та явище, оскільки підприємству 

необхідно витрачати час і ресурси для того, щоб замінити цих працівників, провести 
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навчання нового персоналу.  

Слід відмітити, що збільшення кількість вибулих і прийнятих на роботу 

працівників впливає на значення коефіцієнта загального обороту,, який 

збільшується з кожним роком, що свідчить про необхідність перегляду кадрової 

стратегії  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод». 

Аналіз фонду зарплати та чисельності працівників ДП «Житомирський 

лікеро-горілчаний завод» за 2020-2022 роки представлено в табл. 2.5. 

Таблиця 2.5 

Динаміка фонду зарплати та чисельності працівників ДП «Житомирський лікеро-

горілчаний завод» за 2020-2022 роки 

Показники 

Роки  Відхилення 

2020 2021 2022 
+/- % 

+/- % +/- % +/- % 

Фонд оплати праці штатних 

працівників, тис. грн 
6107,7 100,0 6149,1 100,0 5366,0 100,0 -741,7 87,9 

Фонд основної заробітної 

плати, тис. грн 
3293,4 53,9 3946,8 64,2 3419,5 63,7 126,1 103,8 

Фонд додаткової заробітної 

плати, тис. грн 
1774,7 29,1 1858 30,2 1920,1 35,8 145,4 108,2 

Заохочувальні та 

компенсаційні виплати, тис. 

грн 

1039,6 17,0 344,3 5,6 26,4 0,5 -1013,2 2,5 

Джерело:  узагальнено автором зазвітністю  підприємства 

Фонд оплати праці штатних працівників у 2022 році склав 5366,0 тис грн, в 

т.ч. основна заробітна плата склала 3419,5 тис грн, що складає 63,7 % в загальному 

фонді оплати праці, додаткова заробітна плата 1920,1 тис грн (35,8 %), інші 

заохочувальні та компенсаційні виплати становлять 26,4 тис грн (0,5%). 

Водночас, якщо порівнювати 2020 та 2022 роки, то сума загального фонду 

оплати праці зменшилася на 741,7 тис грн. або на 12,1 %, що відбулося за рахунок 

зменшення суми заохочувальних та компенса2цйних виплат на 1013,2 тис грн., або 

на 97,5 %.   
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РОЗДІЛ 3. РОЗРОБКА РЕКОМЕНДАЦІЙ З УДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОЇ 

СТРАТЕГІЇ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Кадрова стратегія підприємства – це одна із найважливіших стратегій, яка є 

інтегрованою та взаємопов’язаною із загальнокорпоративної стратегією та слугує 

досягненню загальних стратегічних цілей підприємства. Формування ефективної 

кадрової стратегії на підприємствах повинне бути основним напрямком, слідуючи 

якому підприємство зможе досягти поставлених цілей. Крім того, стратегія повинна 

не тільки мати теоретичне значення, а, перш за все, активно реалізовуватися на 

практиці. 

Заходи щодо виконання завдань стратегічного плану розвитку кадрової 

політики ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» у 2023-2026 роках 

представлено в табл. 3.1. 

Навчання та вдосконалення вмінь і навичок працівників потрібне будь-якій 

організації. Тому на нашому підприємстві планується навчати працівників 

відповідно до актуальних потреб організації у вигляді семінарів, тренінгів, 

воркшопів, кількаденних інтенсивів тощо.  

Згідно умов Колективного договору ДП «Житомирський лікеро-горілчаний 

завод». 

Удосконалення кадрової стратегії ДП «Житомирський лікеро-горілчаний 

завод» потрібне для забезпечення успішної діяльності організації:  

1. Поліпшити процес навчання працівників. Необхідно розробити модель 

навчального процесу, який би допоміг працівникам розвиватися та налагодити 

зв’язки між компанією та співробітниками. Також можлива створення 

партнерських програм з університетами та іншими освітніми закладами з метою 

підвищення рівня професійної підготовки працівників. Для цього можна проводити 

різноманітні заходи зі студентами, такі як лекції, семінари, чергові практики, а 
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також взаємні відвідування та розвиток співпраці з викладачами. Також, наприклад 

університети   

Таблиця 3.1 

Заходи щодо виконання завдань стратегічного плану розвитку кадрової політики  

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» у 2023-2026 роках 

Захід 
Строк 

виконання 

Відповідальн

ий 

виконавець 

Результат заходу 

Оновлення регламентів 

корпоративної культури, 

створення умов для 

розвитку та професійного 

росту кожного працівника 

Грудень 

2023 р 

Менеджер з 

персоналу 

Положення про 

адаптацію, професійне 

навчання. Створення 

форми анкети для 

виявлення благополуччя 

працівників 

Корпоративне навчання щороку 
Менеджер з 

персоналу 

Зростання чистого доходу 

при оптимізації витрат  

Відвідування семінарів, 

тренінгів, воркшопів, 

кількаденних інтенсивів 

тощо. 

щороку 
Начальники 

відділів 

Х Нові знання та 

вдосконалення вмінь і 

навичок працівників 

Проведення професійного 

навчання менеджерів з 

продажу  

щороку 
Начальники 

відділів 

Підвищення 

продуктивності праці на 

12%, задоволеність    

клієнтів без нарікань і 

негативних відгуків 

Підвищення матеріальної 

зацікавленості працівників 

Згідно 

умов 

Колективн

ого 

договору  

Планово-

економічний 

відділ та 

бухгалтерія 

Мотивація і благополуччя 

персоналу (збільшення 

заохочувальних виплат до 

2% ФОП-2023 р 

Джерело: розроблено автором на основі стратегічного плану розвитку 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» 

 

використовують дуальну форма здобуття освіти, яка являє собою модель очної 

форми здобуття освіти, що передбачає поєднання теоретичного навчання в 

Університеті та здобуття практичних навиків в умовах підприємства. 

Особливостями дуальної системи є: 
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1. Організація навчального процесу студента поділяється на дві частини: 

відвідування теоретичних занять – від 40% часу; опанування та застосування 

отриманих знань на практиці, в умовах Підприємства – до 60% часу. Графік 

навчання та практичної діяльності визначається та погоджується гарантом освітньої 

програми, куратором дуального навчання спеціальності Університету та 

наставником практичного навчання від Підприємства. 

2. Право навчання за дуальною формою мають здобувачі усіх освітніх 

програм Університету, головна вимога – посада відповідає спеціальності, за якою 

здобувач навчається. 

3. Здобувачі, що навчаються на дуальній формі офіційно працевлаштовані 

у підприємства-партнери ДФЗО та отримують заробітну плату згідно штатного 

розпису. 

3. Охорона здоров’я та благополуччя працівників. Керівництво зобов’язане 

забезпечувати належні умови роботи, змінювати шкідливі фактори, 

вдосконалювати охоронні заходи, а також створювати належні умови для 

відпочинку та відновлення сил працівників. 

4. Розроблення програми мотивації працівників. Необхідно встановити 

додаткові стимули для працівників, що б додатково мотивували їх до 

результативної праці. Це можуть бути додаткові виплати, системи бонусів чи 

корпоративні заходи для працівників. 

5. Створення кадрового резерву. Необхідно створювати кадровий резерв, 

який би забезпечував заміну кваліфікованих працівників на випадок їх відходу з 

компанії, а також забезпечував поповнення кадрів у разі розширення бізнесу. 

6. Забезпечення внутрішньої комунікації. Налагодження ефективної 

внутрішньої комунікації допоможе підприємству забезпечувати ефективну 

співпрацю між працівниками, а також вчасно інформувати їх про новини компанії 

та процеси, що відбуваються. 

7. Створення команди висококваліфікованих кадрів. Компанії потрібна 
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команда висококваліфікованих працівників, які зацікавлені в успішному розвитку 

підприємства. Для цього слід обирати тільки найкращих кандидатів на відповідні 

посади та хорошої роботи зі створенням сприятливої атмосфери в колективі. 

8. Застосування інноваційних технологій. Застосування новітніх технологій 

та інноваційних методів виробництва може зменшити витрати на працю та 

підвищити продуктивність, що позитивно вплине на рівень прибутку підприємства. 

9. Підвищення соціальної відповідальності. ДП "Житомирський лікеро-

горілчаний завод" повинен розглядати можливості підвищення соціальної 

відповідальності як компанії, що дозволить збільшити довіру та популярність 

бренду серед споживачів та потенційних партнерів. 

10. Аналіз конкурентів. Аналіз стратегій та методів роботи конкурентів може 

допомогти в розробці ефективної стратегії підприємства. Необхідно стежити за 

ринковими тенденціями, розробляти нові методи виробництва, встановлювати 

конкурентні ціни та придбати конкурентну перевагу над конкурентами. 

11. Підвищення екологічної свідомості. Оцінка впливу підприємства на 

довкілля може допомогти підвищити екологічну свідомість працівників та 

споживачів, а також забезпечити дотримання стандартів екологічної безпеки. 

12. Формування корпоративної культури. Об’єднання компанії навколо 

спільних цінностей, мети та задач допоможе створити корпоративну культуру, що 

пришвидшить діловий розвиток та стабільність компанії. 

13. Знайти спосіб розв’язання проблем у роботі працівників. Керівництво 

повинне знайти спосіб вирішити проблеми, які виникають у роботі працівників. 

Необхідно виявити причини проблем та прийняти заходи по їх вирішенню. 

14. Створення сприятливої атмосфери на робочому місці. Керівництво 

повинне забезпечити комфортні умови роботи для працівників, які включають в 

себе належну оснащеність робочих місць, зручне розташування зон відпочинку та 

столової, зручний графік роботи та інші важливі аспекти. 
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Таблиця 3.2 

Формування цілей та реалізації кадрової стратегії 2023-2024 р 

№ 

з/п 

Стратегічна 

ціль 
Характеристика заходу Бюджет витрат 

Значення 

параметрів 

1 

Забезпечити 

корпоративне 

навчання для 

100% 

працівників у 

процесі 

онбордингу 

 

Розвиток професійних 

вмінь і навичок 

працівників семінарів, 

тренінгів, воркшопів, 

кількаденних інтенсивів 

тощо 

Обсяг 

інвестицій: 

Орієнтовна сума 

– 80 тис. грн (40 

тис. грн на рік) 

Адаптаційні 

тренінги 20 год  

2 

Забезпечити 

підвищення 

кваліфікації 

персоналу для 

забезпечення 

професійного і 

кар’єрного 

розвитку  

 

Проведення тренінгів 

професійними спікерами 

та керівництвом за  

темами: 1) «Управління 

проєктами»; 

2) «Соціальна 

відповідальність 

підприємства» 

Власні кошти 

2023 р – 15тис. 

грн 2024 р. - 20 

тис. грн  

 

Кількість 

проведених 

тренінгів та годин 

на 1 працівника 

2023 р – 35 осіб, 

2024 р.- 35 осіб 

4 

Удосконалення 

корпоративної 

культури. 

Опитування працівників 

щодо задоволеності 

атмосферою на робочому 

місці 

Функції 

менеджера з 

персоналу 

задоволені 

атмосферою 

компанії, осіб. 

 2023р 75%  

2024 р.- 80% 

Джерело: складено автором 

 

Ці рекомендації допоможуть підприємству залучити та зберегти 

висококваліфікованих працівників, оптимізувати витрати та збільшити прибуток, 

зберегти позиції на ринку та підвищити конкурентоспроможність. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

Кадрова стратегія є однією з ключових питань загальної системи управління 

господарською діяльністю підприємства, адже в умовах сьогодення управління 

персонал є значимим ресурсом підприємства. Визначено, що реалізація кадрової 

стратегії підприємства – це процес впровадження запланованих змін та пошук 

інноваційних методів управління персоналом з метою досягнення максимальної 

ефективності працівників у відповідності бізнес-стратегії підприємства.  

В процесі проведеного дослідження можна доведено, що в сучасних умовах 

метою кадрової стратегії підприємств є забезпечення відповідності між потребами 

суб’єктами бізнесу та наявністю кадрів необхідної кількості та якості, яке є 

можливим за умови реалізації напрямів кадрової роботи  

Розробка кадрової стратегії здійснюється на підставі аналізу факторів 

зовнішнього та внутрішнього середовища існування суб’єкта господарювання. За 

підсумками аналізу ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» було 

представлена загальна концепція розвитку як персоналу, так і  цілому відповідно до 

поставлених завдань. 

підприємстві планується навчати працівників відповідно до актуальних 

потреб організації у вигляді семінарів, тренінгів, воркшопів, кількаденних 

інтенсивів тощо. Обсяг інвестицій: орієнтовна сума – 200 тис. грн (40 тис. грн на 

рік). Терміни виконання: протягом 5-ти років. Джерела фінансування: власні кошти 

від діяльності ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод». 

Проведення обов’язкових заходів направлених на підвищення кваліфікації 

та навчання працівників за різними напрямками. Обсяг інвестицій: орієнтовна 

сума – 80 тис. грн (40 тис. грн на рік). Терміни виконання: протягом 2-ти років. 

Джерела фінансування: власні кошти від діяльності ДП «Житомирський лікеро-

горілчаний завод». Згідно умов Колективного договору ДП «Житомирський 

лікеро-горілчаний завод». 
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Реалізація заходів кадрової стратегії ДП «Житомирський лікеро-горілчаний 

завод» сприятиме підприємству залученості та збереженню  висококваліфікованих 

працівників та привабливої позиції підприємства на ринку праці. 
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Додаток А 

Динаміка основних показників Звіту про фінансові результати в 

ДП «Житомирський лікеро-горілчаний завод» упродовж 2019-2021 рр.  

(тис. грн) 

Показники 2019 2020 2021 

Відхилення 

2021 / 2019 рр. 

Тис. грн. %, рази 

Чистий доход (виручка) від 

реалізації продукції (товарів, 

робіт, послуг) 

195281 257378 181462 -13819 92,9 

Собівартість реалізованої 

продукції (товарів, робіт, 

послуг) 

143471 226772 138314 -5157 96,4 

Інші операційні доходи 1419 2288 1075 -344 75,8 

Адміністративні витрати 18776 21933 20989 2213 111,8 

Витрати на збут 25898 29177 16493 -9405 63,7 

Інші операційні витрати 4781 4007 11509 6728 у 2,4 р. б 

Фінансові результати від 

операційної діяльності 

збиток 

3774 (22223) (4768) -8542 - 

Інші доходи 2 673 - - - 

Фінансові витрати 2468 3236 2926 458 118,6 

Інші витрати 667 - - - - 

Чистий прибуток /збиток 487 (24786) (7694) -8181 - 

Елементи операційних витрат 

Матеріальні затрати 110414 176414 123782 13368 112,1 

Витрати на оплату праці 46500 52273 38380 -8120 82,5 

Відрахування на соціальні 

заходи 
8941 10026 7521 -1420 84,1 

Амортизація 5190 4482 4252 -938 81,9 

Інші операційні витрати 22371 31345 15036 -7335 67,2 

Всього операційних витрат 193416 274540 188971 -4445 97,7 

Джерело: фінансової звітності  
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Додаток Б 
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